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1 Problema de investigación 
1.1  Descripción del problema investigación 
En la actualidad, el Talento Humano es catalogado como el eje para el desarrollo del medio 
empresarial, toda empresa exitosa debe funcionar como un conjunto cohesionado de habilidades 
y capacidades listo para ser aplicado a las oportunidades que aparecen en el mercado; sin 
embargo muchas de estas empresas han considerado suspender las áreas que tienen que ver con el 
mejoramiento de las condiciones del trabajador, porque el empresario piensa que es un gasto no 
retribuidle y una necesidad irrelevante para el bienestar de la organización sin saber que el motor 
de la empresa son los trabajadores, estos empoderados de los objetivos de la organización. 
En la  empresa  en la cual se pretende realizar el diagnostico, se identifican áreas de mejora en la 
cual prevalece el área de gestión de talento humano, pues aunque esta empresa cuenta con un 
sistema de prestaciones sociales para todos su trabajadores, esta no emplea métodos de 
reclutamiento de personal, es decir con las respectivas pautas ( inducción, capacitaciones, pruebas 
psicológicas y otros), por lo tanto puede ser estructurado un sistema de  diseño de cargos y un 
respectivo análisis ocupacional  el cual proporciona un soporte para  que los trabajadores 
cumplan a cabalidad con los objetivos y con las responsabilidades asignadas. La empresa 
Agrometálicas Gallego, cumple con dos derechos fundamentales del trabajador, que es la jornada 
laboral y un salario mínimo  más sus prestaciones sociales, por ende, y haciendo un análisis como 
preámbulo,  para que esta empresa sea mucho más exitosa (porque cabe resaltar que ya es 
exitosa) se debe presentar y ejecutar un plan de mejoramiento a la situación anteriormente 
mencionado, implementando las pautas y procesos necesarios. En general, en las organizaciones 
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las debilidades se pueden detectar en distintas áreas pero es importante enfatizar  en el personal 
con que las empresas cuentan y los mecanismos para motivarlos y hacer cumplir los derechos y 
deberes para así generar un excelente clima organizacional. 
Respecto al sector metalmecánico en Risaralda se puede evidenciar los siguientes problemas: se 
puede decir que el sector presenta un riesgo de ingreso medio, observándose una percepción de 
equilibrio en las variables analizadas (Patentes, posición de precio, acceso a nuevos mercados 
entre otros). En los casos especiales las barreras de entrada, los costos compartidos, la tecnología, 
los costos de cambio y la inversión presentan niveles medio altos en su calificación. Las otras 
características evaluadas mostraron un nivel medio. Referente a las políticas gubernamentales, 
fueron calificadas en alto en aranceles, subsidio. Los impuestos se encuentran en un nivel medio, 
lo que significa que estas variables son consideradas de alto impacto para la competitividad del 
sector. (Castro J. J.) 
“Dado que el sector metalmecánico es demasiado heterogéneo estructuralmente (existen 
empresas de varios tamaños y capacidades y con objetivos distintos) es necesario incorporar 
alguna estrategia de homogenización de fuentes internas de competitividad paralelas a la 
conformación del clúster y/o de la cadena productiva si se quiere que el sector incremente los 
niveles de competitividad. Mientras el sector crezca en la heterogeneidad productiva, de calidad, 
de capacidades, de metas, etc., será muy difícil que resista la competencia internacional. Quizás, 
el factor más importante sea el de lograr generar capacidades de asociación entre las empresas del 
sector con el fin de alcanzar niveles importantes de homogeneidad en su capacidad competitiva. 
Esta estrategia puede ser la denominada estrategia del “padrinaje”, que consiste en que las 
empresas grandes apoyan a las medianas y las medianas, a su vez, apoyan a las pequeñas, en las 
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áreas y temas detectados previamente como críticos. Este proceso debe conducir, en corto o 
mediano tiempo, a un acercamiento a la homogenización de los factores internos de 
competitividad. Esta estrategia requiere, por supuesto, un enorme compromiso y decisión por 
parte de las empresas del Sector Metalmecánico de Risaralda”  (Castro J. J., 2013) 
En términos generales se carece de una visión sobre la importancia de la innovación, como fuente 
de diferenciación estratégica y de ventaja competitiva. El manejo de la tecnología para estas 
empresas es informal, se evidencia la carencia de políticas para la destinación presupuestal que 
permitan buscar desarrollos tecnológicos. Se hace necesario trabajar más en el diagnóstico, con el 
fin de identificar más aspectos que se deben superar y diseñar acciones que conlleven a mejorar 
el perfil competitivo del sector metalmecánico de Risaralda y así seguir avanzando en la 
consolidación. 
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2 Formulación del problema de investigación 
Una vez realizada la descripción de las circunstancias en la cual aparece la dificultad o síntomas 
que dan origen al problema a resolver, aparece el planteamiento, formulación y sistematización 
del problema. La cual está determinada para en la estructuración de la investigación de manera 
completa y conjunta, de tal manera que cada uno de los aspectos forme un cuerpo lógico. 
La empresa Agrometálicas Gallego cuenta con una buena estructura administrativa pero como es 
normal  en todas las empresas se presentan a algunos faltantes, uno de ellos es un área o 
encargado del talento humano de la organización, este puede llegar a hacer unos de los problemas 
más comunes. Agrometálicas Gallego no cuenta con un proceso selección del personal, la falta de 
inducción y de capacitaciones puede llegar a hacer una gran desventaja pues en muchas ocasiones 
conocer a profundidad las personas que van a ingresar a la misma y obtener un soporte de 
capacidad de cumplimento con las responsabilidades genera mayor calidad en los procesos 
internos de la empresa. 
La empresa cuenta con un gerente, un jefe de personal, secretaria, contadora y operarios, los 
cuales hacen un gran equipo y contribuyen con el mejoramiento y cumplimiento de los objetivos 
trazados por la misma. Es importante resaltar que si la empresa cuenta con una persona encargada  
de coordinar y apoyar todas las funciones que se realizan en el departamento, apoyándose en un 
Plan de Acción en el cual se contemplan las actividades que se deben desarrollar en cada una de 
las secciones, en este también viene relacionada la fecha de inicio y la fecha de entrega de las 
mismas, que delegue funciones a cada uno de los trabajadores de la empresa, En Agrometalicas 
Gallego el gerente de la empresa es el encargado de las entrevistas y de la reclusión de personal y 
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al mismo tiempo es el encargado de delegar las funciones a cada uno de los trabajadores, esta 
persona como gerente y mismo dueño tiene todas las capacidades para realizar este proceso y 
todos los que allí se presentan, ya que sobra decir que conocer totalmente la organización, desde 
su historia inicial hasta el día de hoy y los movimientos actuales de esta. 
Agrometalicas Gallego no cuenta con un manual de funciones para cada uno de sus empleados, 
esta herramienta le permite verificar a cada empleado, lo que debe hacer, según el grado salarial y 
el nivel jerárquico en que se encuentra ubicado dentro de la organización también mejora la 
calidad, eficacia y productividad del Talento humano de la empresa agrometalicas Gallego, y su 
principal objetivo es propiciar en el logro de la competitividad y del éxito de la empresa.  El 
Manual de funciones,  es un requisito mínimo y competencia laboral de los empleados 
Agrometalicas Gallego se enmarca en la misión, los objetivos y las funciones determinadas de 
cada uno de los trabajadores de la empresa. Por esto es muy importante implementar el área de 
talento humano o un encargado de las actividades que en esta área se desarrollan, en específico 
manuales de funciones para cada uno de los trabajadores de la empresa para contribuir al éxito de 
la misma y a mejorar las falencias que se puedan presentar durante la realización del trabajo. 
 
2.1 Plan estratégico 
En cuanto a él plan estratégico con que la empresa cuenta es importante resaltar algunos aspectos 
que están previamente fortalecidos, es decir, bien estructurados y algunos donde es necesario un 
pequeño estudio y reorganización de este. Se sabe que el plan estratégico es un programa de 
actuación que consiste en aclarar lo que se pretende conseguir y por medio de qué mecanismos 
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lograrlo. Esta programación se plasma en un documento de consenso donde se concreta las 
grandes decisiones que van a orientar la marcha hacia la gestión excelente. 
El objetivo del plan estratégico es trazar un mapa de la organización donde señale los pasos o 
procedimientos que se llevaran a cabo para alcanzar la visión,  es decir convertir todos los 
proyectos con que se cuenta en acciones con resultados satisfactorios. Aunque vale la pena 
resaltar que la planeación estratégica no solo hace referencia a la visión o a referencias hacia 
dónde va la empresa, la planeación estratégica es un conjunto de procesos organizacionales que 
resultan relevantes para el cumplimiento de los objetivos que se tiene previamente planteados 
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3 Formulación del problema 
 
¿Cuál es el estado administrativo en el que se encuentra la empresa Agrometálicas Gallego del 
municipio de Belén de Umbría? 
 
 
3.1 Sistematización del problema 
 
1. Cuál es la posición competitiva que tiene la empresa en el sector? 
2. Cómo se encuentra la estructura administrativa de la empresa? 
3. Cuál es el direccionamiento estratégico de la organización? 
4. Cómo se encuentran definidos los manuales de perfiles y cargos? 
5. Cuál es el plan de mejoramiento recomendado para la empresa? 
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4  Justificacion 
El sector metalmecánico en nuestro país ha tomado una fuerza competitiva a gran escala, pues 
aunque  Colombia es un país en desarrollo este tiene las capacidades necesarias para generar 
competencia frente a los países avanzados  que tienen gran ventaja tanto en ventas como en 
tecnología y  otros aspectos.  La empresa Agrometálicas Gallego está dedicada a la actividad 
económica anteriormente mencionada, esta lleva unos 20 años de existencia y es de las más 
jóvenes en comparación con otras mismas del sector, pero es importante anotar que la empresa ha 
desarrollado todos sus procesos basados en el conocimiento empírico lo cual ha presentado un 
resultado satisfactorio, pero se considera beneficioso realizar un diagnóstico administrativo para 
detectar falencias dentro de la empresa y así poder realizar y si es posible implementar las 
propuestas de mejora pertinentes pues esto impulsaría la producción un poco más y contribuye 
con la disminución de las falencias actuales que directamente es un beneficio particular. 
La propuesta de mejoramiento que resulte del diagnóstico tendrá como propósito implementar un 
direccionamiento estratégico basado en la actualización de procesos buscando el incremento de 
las ventas y la alta capacidad de competitividad, esto resulta importante porque de esta forma se 
está aportando a la economía de la región respecto al sector metalmecánico de tal forma se torna 
una competitividad global con el plan de mejoramiento de estas empresas. 
Por otro lado la empresa Agrometálicas Gallego está generando en el municipio de Belén de 
Umbría casi 20 empleos directos, remunerados  con el salario mínimo legal vigente más todas las 
prestaciones que la ley exige, por lo tanto se considera que en dicho municipio esta es la única 
empresa o una de las pocas  que paga lo establecido por la ley, teniendo en cuenta que se 
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excluyen las entes públicos.  Analizando esta situación también se considera importante el trabajo 
de investigación que se va a realizar por el aporte que esta empresa hace con el desarrollo  del 
municipio. 
Teniendo en cuenta el departamento nacional de planeación (DNP) se establece una relación con 
la investigación respecto al crecimiento sostenible y competitividad, situado en el capítulo III 
de este mismo documento donde  las características más relevantes de dicha relación son: 
 Innovación: se genera una relación respecto a este aspecto puesto que más que 
implementar nuevas tecnologías o teorías de procesos se contribuye con una cultura de 
innovar en el sector empresarial tanto regional como nacional. 
 Crecimiento y competitividad:  la relación se resume en que si la empresa Agrometalicas 
Gallego implementa procesos de mejora y aumenta su calidad y producción, teniendo en 
cuenta la generación de más empleo en el departamento de Risaralda está contribuyendo 
eficazmente con el crecimiento económico del país y la calidad que esta genera resultara 
un papel importante en la competitividad mundial. 
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5 Objetivos 
 
5.1 Objetivo general 
Conocer el estado administrativo  en el que se encuentra la empresa Agrometálicas Gallego del 
municipio de Belén para determinar de  qué manera se puede mejorar las áreas que presenten una 
necesidad de mejora. 
 
5.2 Objetivos específicos 
 
 Analizar la estructura administrativa de la empresa Agrometálicas Gallego 
 Evaluar el plan estratégico de la empresa Agrometálicas Gallego 
 Estructurar los manuales y perfiles de funciones de la empresa Agrometálicas 
Gallego 
 Diseñar técnicamente los requerimientos para la creación del  Área de Talento 
Humano para la empresa Agrometálicas Gallego 
 Hacer una propuesta de plan de mejoramiento a la empresa Agrometálicas Gallego 
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6 Marco teórico 
Dentro del desarrollo de la economía tanto nacional como mundial se encuentra uno de los 
sectores más importantes llamado sector metalmecánico, el cual ha surgido algunos cambios 
respecto a la evolución de la tecnología y su implementación dentro de las empresas dedicadas a 
esta actividad económica. Para nadie es un secreto la complejidad de este tema, el análisis y 
estudio. Existen diferentes autores sobre el estudio de este sector y el impacto que ha generado en 
la economía, además de ello se muestran algunas opiniones con contenido crítico constructivo. 
Según lo anterior la capacidad de competitividad depende del desarrollo tecnológico de cada país 
en las industrias, la innovación resulta demasiado importante para los  procesos de producción y 
mercadeo. también se hace necesario anotar que todo lo que se ha mencionado hasta el momento 
resulta ser una cadena o un sistema dependiente, las empresas dedicadas a la actividad económica 
del sector metalmecánico necesitan implementar la innovación en sus procesos administrativos y 
de producción, si lo anterior se cumple directamente dicha empresa le está apostando a la 
competitividad primero nacional y con éxito a la competitividad internacional, lo que genera 
desarrollo económico en el departamento y en el país, además de ello se genera otro tipo de 
beneficio como por ejemplo el aumento del empleo. 
Para las empresas que se encuentran dentro de este sector es necesario y muy importante realzar 
un diagnostico administrativo, pues como se mencionaba anteriormente si se implementa un plan 
de mejora a esta está contribuyendo positivamente en muchos aspectos. El diagnóstico 
administrativo es conveniente para cualquier organización dedicada a la producción de productos 
o servicios, pues hacer un análisis del estado actual de esta genera cambios enfocados en el 
12 
 
 
 
beneficio de la empresa. Para llevar a cabo este proceso se requieren de diversas pautas, consta 
principalmente de la recolección de datos e información histórica para su elaboración, de este 
punto se desprende el resto de estructura del diagnóstico. Indudablemente es un herramienta muy 
poderosa para obtener empresas exitosas por lo tanto a continuación se mostrara distintas 
definiciones sobre lo que es un diagnostico administrativo, evaluado desde distintas perspectivas, 
ya que debe haber claridad sobre lo que es este término. 
 
1. Según [Fernández (1998:222]El diagnóstico administrativo “es el proceso de acercamiento 
gradual al conocimiento analítico de un elementos más significativos de una alteración en el 
desarrollo de hecho o problema administrativo que permite destacar los las actividades de una 
institución” 
2. Según (Rodríguez, 2005:23) En el diagnóstico de la Gestión Administrativa de una empresa, se 
analiza en forma general la organización y las áreas que la conforman, su disposición y 
clasificación. Se estudian tendencias y situaciones, se explican hechos, se establecen las 
asociaciones de causalidad comprometidas y se dilucidan los problemas que atañen a una 
actividad. 
3. Según (Fletman,1997:22) En un diagnóstico administrativo, se estudia y se busca determinar 
cómo es la empresa, su estructura orgánica y su nivel de planeación, sus planes y programas 
estratégicos, la forma como se miden los avances en los programas, la coordinación que existe 
entre el gerente y los subalternos encargados de cada área específica de la empresa, las relaciones 
13 
 
 
 
externas e internas, en general, la congruencia de la organización con los objetivos fijados, la 
planeación desarrollada, los programas y los recursos con se cuentan. 
4. Para Manuel Martínez (Martínez, 1998:25), la realización de un diagnóstico administrativo a 
una organización tiene principalmente dos fines: 
 Servir de base para acciones concretas. 
 Fundamentar las estrategias que se van a expresar en un práctica concreta, conforme a las 
necesidades y aspiraciones manifestadas por los propios interesados. 
Debe servir de base para acciones concretas, ya que sus resultados permiten conocer cuáles han 
sido los errores que se han cometido en la gestión de la organización, de tal manera que estos 
puedan ser corregidos, diseñar nuevos planes y programas que permitan alcanzar de manera 
plausible los objetivos de la empresa, teniendo en cuenta los recursos con que esta cuenta. 
El diagnóstico administrativo realizado en una empresa le debe permitir a la administración 
diseñar nuevas estrategias  basadas en los resultados obtenidos, de forma que la organización sea 
más competitiva, garantizando su supervivencia  y crecimiento en el largo plazo. 
De lo anterior se puede concluir que aunque para los autores siempre hay un objetivo principal 
con el diagnostico administrativo y es analizar la empresa y diseñar planes de mejora en sus 
diferentes áreas, también es cierto que cada uno le da un enfoque diferente teniendo en cuenta 
aspectos relevantes. 
El diagnóstico administrativo cubre distintas áreas de la organización, el diseño de manuales de 
procedimientos está sujeto a cambios con los resultados del análisis administrativo, además que 
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con ello se contribuye al mejoramiento de los procesos de la empresa. Si bien es cierto que el 
estudio tiene que ver con la utilización y la distribución del espacio físico pues dentro del 
desarrollo del análisis se encuentra dirigida hacia los empleados en la cual ellos deben responder 
un número de preguntas dentro de las cuales se encuentra la forma en que estas personas se 
sienten en su puesto de trabajo. También se encuentra el estudio enfocada en el personal sobre: 
reclutamiento, selección, clasificación, valoración, control, evaluación de desempeño y escalafón. 
Lo anterior tiene una alta importancia dentro del análisis administrativo pues para nadie es un 
secreto que una empresa la hace las personas y la calidad de la misma.   El estudio del desarrollo 
organizacional también hace parte de este proceso y se enfoca en el diseño del plan estratégico de 
mejoramiento. La reingeniería de procesos y los sistemas de documentación y archivo 
comprenden también el diagnostico administrativo además del fortalecimiento y la 
modernización de la institucionalidad de la empresa. (Herrera H. ) 
Si lo  que se mencionó anteriormente se ejecuta de manera correcta, en el momento adecuado y 
con las herramientas necesarias la empresa diagnosticada tendrá fuertes y suficientes bases para 
enfrentar un sistema de competitividad. En conclusión el análisis administrativo no es más que el 
análisis de los siguientes aspectos: 
 Estructura administrativa y orgánica, líneas de autoridad y tramos de control. 
 Las funciones de cada uno de los órganos administrativos que comprende el conjunto de 
actividades relacionadas entre sí que se necesitan llevar a cabo para lograr los objetivos de 
la misma. 
 Los procesos generales y la descripción grafica de la secuencia de las funciones que se 
llevan a cabo para cumplir con cada uno de ellos. 
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 Facultades delegadas dentro del personal, así como la relación existente entre la ejecución 
de las funciones específicas de los puestos y el proceso de toma de decisiones. 
 Comunicación y coordinación entre dos o más áreas para determinar la relación existente 
entre cada una de ellas. 
La planeación estratégica como función de la Dirección, es la naturaleza del proceso de dirección 
La que se convierte en un ciclo interrumpido donde con cada elemento plantea la necesidad de 
reajustar determinados aspectos o simplemente se plantean nuevas metas y estrategias, por lo que 
invariablemente se reinicia el proceso con la planificación. En la práctica, el proceso 
administrativo no incluye cuatro funciones aisladas sino un grupo de actividades muy 
interrelacionadas y varias combinaciones de estas actividades funcionan de manera simultánea. 
Como tal, las funciones de dirección son parte importante de la propia producción, son una 
necesidad objetiva y su complejidad depende de las tareas engendradas por la misma producción 
esto nos lleva a concluir que las funciones constituyen una de las categorías fundamentales de la 
teoría de la administración, determinan la estructura básica del proceso directivo así como cuando 
se efectúan debidamente favorecen a la eficacia y eficiencia de las organizaciones. 
Según el autor Fayol: Define la dirección indirectamente al señalar: "Una vez constituido el 
grupo social, se trata de hacerlo funcionar: tal es la misión de la dirección, la que consiste para 
cada jefe en obtener los máximos resultados posibles de los elementos que componen su unidad, 
en interés de la empresa". 
Es la acción de dirigir que implica mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen 
tareas esenciales. La relación y el tiempo son fundamentales para las actividades de la dirección. 
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De hecho, la dirección llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de las 
personas que trabajan con ellos. Los gerentes dirigen tratando de convencer a los demás de que se 
les unan para lograr el futuro deseado, surge de los pasos de la planificación y la organización. 
Se puede citar como una influencia bajo la cual los subordinados aceptan voluntariamente la 
dirección y el control por parte de otra persona o jefe, o bien, es la función del proceso 
administrativo que consiste en guiar las acciones hacia el logro de los objetivos. 
Sus funciones son parte importante de la propia producción, son una necesidad objetiva y su 
complejidad depende de las tareas engendradas por la misma producción esto nos lleva a concluir 
que las funciones constituyen una de las categorías fundamentales de la teoría de la 
administración, determinan la estructura básica del proceso directivo así como cuando se efectúan 
debidamente favorecen a la eficacia y eficiencia de las organizaciones. 
6.1 Diamante de porter 
Michael Porter Plantea un modelo para determinar las consecuencias de la rentabilidad de un 
mercado a largo plazo, por medio de la evaluación de sus objetivos y recursos frente a cinco 
fuerzas que rigen la competitividad. Desarrolla el modelo del diamante de competitividad que 
relaciona las cuatro fuentes de ventajas competitivas que se derivan de la ubicación de las 
empresas, sectores y sus interrelaciones. 
En el modelo del diamante interactúan cuatro elementos que deben funcionar adecuadamente 
para lograr el éxito competitivo de los sectores estos cuatro determinantes básicos son: 
Amenaza de entrada de nuevos competidores: 
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Al entrar nuevos competidores a un sector industrial e intentar obtener participación en el 
mercado, pueden existir una reducción de precios del consumidor o bien las empresas existentes 
pueden incurrir en un aumento de costos para diferenciar su producto lo que ocasiona una 
reducción de rentabilidad en el sector, por tal motivo la probabilidad de que entre un nuevo 
competidor al mercado dependerá de las barreras de ingreso al sector. 
Según Porter pueden establecerse diferentes barreras de ingreso para bloquear posible entrada de 
nuevos competidores entre más altas sean estas más difícil será apropiarse de una parte del 
mercado, pero resulta atractivo si las barreras de entrada son fáciles de rebasar por nuevos 
competidores que pueden arribar con nuevos recursos y capacidades para ganar una parte del 
mercado. 
6.1.1.1 El poder de proveedores y compradores: 
Cuando las empresas participantes en el sector intentan manipular sus posiciones son tácticas de 
precios, fuertes y agresivas campañas publicitarias o de mercado, promociones y lanzamiento de 
nuevos productos, se debe a que uno o más competidores sienten la presión o ven dentro de la 
estructura del sector la posibilidad de mejorar su posición, estas posibilidades son producto de 
factores estructurales que interactúan entre sí tales como: 
1. Gran número de integrantes: cuando existe una cantidad considerable de competidores, 
es posible que sus esfuerzos sean mayormente agresivos y continuos pero si es 
concentrado o existen líderes en el mercado se puede imponer disciplina y controlar la 
intensidad. 
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2. Crecimiento lento del sector industrial: cuando esto sucede la competencia  se centra en 
una lucha por mayor participación en el mercado sobre todo con empresas que buscan 
expansión se convierte el sector más volátil. 
3. Costos fijos elevados: cuando se tiene un producto que se desplaza lentamente o cuyo 
costo de almacenamiento es muy alto, las empresas pueden sentirse presionadas para 
llevar su capacidad su punto de equilibrio lo que puede decantar en una escalada de 
precios bajos para asegurar sus ventas. 
4. Falta de diferenciación: si el consumidor no encuentra la diferencia entre uno u otro 
producto el criterio de compra se basa en el precio o servicio, ambas formas de 
competencia mucho más inestables. 
 
 
6.1.1.2 Productos sustitutos 
Los productos sustituidos se caracterizan por limitar los rendimientos potenciales en el sector, 
colocando un tope sobre las empresas ya que estos son productos que suplen al nuestro por 
desempeñar la misma función, este hecho puede estar determinado por el precio o la mejora en la 
utilidad y el desempeño en contra del producto del sector industrial. 
De  tal forma que la competencia y los beneficios del sector se encuentran supeditados a las 
prácticas del sector del producto sustituido tales como: desarrollo tecnológico, políticas de precio, 
inversión publicitaria o cualquier otra que impere en aquel mercado. 
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6.1.1.3 Lucha por una posición en el mercado 
Los compradores influyen en el sector forzando la baja de precios y negociando por una cantidad 
superior en los productos o servicios y la misma relación de fuerzas para negociar estará a favor 
de los clientes si: 
1. La concentración del sector al que compran es alta tienen la posibilidad de adquirir con 
otro competidor el producto. 
2. El volumen de compras es mínimo, se genera menos dependencia del comprador hacia el 
que provee. 
3. Los productos que compra  son no diferenciales, la calidad y precio son las mismas con 
cualquier comprador. 
4. Tienen una alta capacidad para integrarse hacia atrás, pueden producir el insumo con poca 
inversión. 
 
(T.) 
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6.1.1.4 Grafica del diamante de porter 
 
Ilustración 1 Grafica del Diamante de Porter 
 
Por esto la competitividad es un concepto clave en la realidad económica y social de un país en la 
actualidad, su importancia radica en que cada vez más exigida para las personas, empresas y 
naciones. Se construye desde el mismo individuo si este es competitivo, las organizaciones en las 
que participen serán competitivas y así sucesivamente. 
 
 
6.2  Teoría de análisis sectorial  
Ante la Imposibilidad del paradigma clásico y neoclásico para responder a la compleja realidad 
de los mercados a través de los modelos de competencia perfecta y competencia monopolística, 
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asociada a la Escuela de Harvard, surge la Economía Industrial que pretende elucidar la actuación 
y los resultados de los sectores de actividad económica. La economía industrial fundamenta sus 
tesis en torno al paradigma Estructura-Conducta-Resultados  (ECR), según el cual, la estructura 
imperante en el mercado determina la natura de la competencia y los resultados empresariales 
obtenidos en determinado sector.  
Un primer intento por superar las limitaciones de los postulados de la organización industrial en 
relación al análisis sectorial, introduce el concepto de “Grupo Estratégico” que permite identificar 
y clasificar fácilmente a los competidores y admitir comportamientos diferenciados entre grupos. 
Un segundo planteamiento para hacer análisis sectorial, es utilizar los “Factores Clave de Éxito” 
propuestos por Vasconcellos y Hambrick (1989); ellos identificaron la existencia en un sector de 
ciertos factores críticos, en los cuales, las empresas basan sus fortalezas para lograr sobrepasar a 
sus rivales en cuanto a la competitividad y rentabilidad.  
6.2.1.1 Análisis del sector metalmecánico a nivel nacional  
El grado de desarrollo de la cadena metalmecánica es un determinante del progreso industrial de 
un país, dada su estrecha vinculación con las actividades económicas de los sectores minero y 
energético, industrial y de construcción; las diferentes actividades o subsectores que componen la 
Cadena Productiva Metalmecánica, son complementarias, y en otros casos, indispensables para el 
desarrollo de algunos sectores como la construcción, el eléctrico, el plástico y el calzado, entre 
otros (Lopez, 2005). El sector metalmecánico tiene un alto efecto multiplicador, porque los 
procesos conllevan una mayor tecnología y complejidad, lo cual contribuye a generar inversión, 
empleo altamente calificado y elaborar productos de alto valor agregado.  
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La cadena metalmecánica consta de tres eslabones: la generación de materia prima en procesos, 
los transformados o reductores y los fabricantes de productos terminados. Está compuesta por 
actividades manufactureras que utilizan entre sus insumos principales productos de la siderurgia, 
aceros, aluminios, cobres y bronces y/o aleaciones y derivados, realizando sobre las materias 
primas como barras y láminas, algún tipo de transformación, ensamble o reparación. 
La cadena productiva de la metalmecánica se integra con otros sectores por medio de artículos 
para oficina y hogar, ferretería, herramientas, productos de aluminio, envases metálicos, muebles 
metálicos; maquinaria primaria, maquinara para los sectores de alimentos, minería, agropecuaria, 
petroquímica, metalurgia, construcción, entre otros. 
6.3  Manual de funciones y perfil de cargos dentro de las organizaciones  
Los manuales de funciones los cuales consisten en la definición de la estructura organizativa de 
una empresa. Engloba el diseño y descripción de los diferentes puestos de trabajo estableciendo 
normas de coordinación entre ellos. 
Es un instrumento eficaz de ayuda para el desarrollo de la estrategia de una empresa. Determina y 
delimita los campos de actuación de cada área de trabajo, así como de cada puesto de trabajo.  
(Riascos, 2011) 
La elaboración de un manual de funciones consta de 7 fases: 
 Visita a la empresa y entrevista con los responsables para y obtención de información 
sobre: 
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 Organización de la empresa. 
 Objetivo estratégico de la empresa 
 Características de las diferentes áreas y puestos de trabajo. 
 Análisis del estado de la organización de la empresa. 
 Documentación y racionalización del estado actual de la organización. 
 Elaboración de un anteproyecto de manual de funciones. 
 Contrastar el contenido del anteproyecto de manual con el personal de la empresa. 
 Modificación, correcciones y/o ampliaciones del anteproyecto si las hubiera.  
Presentación del manual de funciones a la empresa. 
6.4  Teorías administrativas y organizacionales 
(TAYLOR, 2012) tenía un objetivo principal y era  buscar la mayor productividad en las 
empresas y el aporte que hizo a la gestión del talento humano fue el de conformar el núcleo 
organizacional de G.T.H (capacitación el cual plantea que hay que utilizar a personas capacitadas 
y especializadas que se desempeñen mejor en su puesto de trabajo y de esta forma darle grandes 
beneficios a la empresa como mayor producción y  buena utilización de los recursos,  los cuales  
analizaba así: 
 análisis del trabajo a ser realizado 
 tarea a ser ejecutada 
 movimientos y tiempos necesarios para ello. 
 
Además fue el primero en utilizar un método de incentivos para la empresa. 
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Finalmente Taylor concluyó  que el trabajo puede ser ejecutado mejor a través de la subdivisión 
de funciones y que el trabajo de cada persona en la organización debería limitarse a una única 
tarea o función predominante. 
(FAYOL, 2012) fue un ingeniero y teórico de la Administración de empresas. Conocido como el 
“Padre de la teoría moderna de la administración”. Estableció catorce principios para la 
administración, en algunos de los cuales se  hace evidente su interés, no sólo por la 
productividad, sino por el bienestar de las personas, específicamente de los trabajadores. Además 
de referirse a la división del trabajo, la autoridad y la responsabilidad, la disciplina, la unidad de 
mando y de dirección, la centralización, el orden, estableció que debe haber: 
1) UNIDAD DE MANDO: Cada empleado debe recibir órdenes de un sólo superior. De esta 
forma, se evitan cruces de indicaciones a modo de fuego cruzado. 
2) AUTORIDAD: A pesar de que el cargo otorga la autoridad formal, no siempre se tendrá 
obediencia si no existe la capacidad de liderazgo. Por ello, es necesario tener la capacidad de dar 
órdenes y que ellas se cumplan. La autoridad conlleva responsabilidad por las decisiones 
tomadas. 
3) UNIDAD DE DIRECCIÓN: Se debe generar un programa para cada actividad. Todo objetivo 
de tener una secuencia de procesos y plan determinado para ser logrado. Además, de contar con 
un administrador para cada caso. 
4) CENTRALIZACIÓN: Toda actividad debe ser manejada por una sola persona. Aunque 
gerentes conservan la responsabilidad final, se necesita delegar a subalternos la capacidad de 
supervisión de cada actividad. 
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5) SUBORDINACIÓN DEL INTERÉS PARTICULAR AL GENERAL: Deben prevalecer los 
intereses de la empresa por sobre las individualidades. Siempre se debe  buscar el beneficio sobre 
la mayoría. 
6) DISCIPLINA: Cada miembro de la organización debe respetar las reglas de la empresa, como 
también los acuerdo de convivencia de ella. Un buen liderazgo es fundamental para lograr 
acuerdos justos en disputas y la correcta aplicación de sanciones. 
7) DIVISIÓN DEL TRABAJO: La correcta delimitación y división de funciones es primordial 
para el buen funcionamiento de la empresa. Se debe explicar claramente el trabajo que cada 
colaborador debe desempañar. Además, se debe aprovechar la especialización del personal para 
aumentar la eficiencia. 
8) ORDEN: Cada empleado debe ocupar el cargo más adecuado para él. Todo material debe estar 
en el lugar adecuado en el momento que corresponde. 
9) JERARQUÍA: El organigrama y jerarquía de cargos debe estar claramente definidos y 
expuestos. Desde gerentes a jefes de sección, todos deben conocer  a su superior directo y se debe 
respetar la autoridad de cada nivel. 
10) JUSTA REMUNERACIÓN: Todo empleado debe tener clara noción de su remuneración y 
debe ser asignada de acuerdo al trabajo realizado. Los beneficios de la empresa deben ser 
compartidos por todos los trabajadores. 
11) EQUIDAD: Todo líder debe contar con la capacidad de aplicar decisiones justas en el 
momento adecuado.  A su vez, deben tener un trato amistoso con sus subalternos. 
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12) ESTABILIDAD: Una alta tasa de rotación de personal no es conveniente para un 
funcionamiento eficiente de la empresa. Debe existir una razonable permanencia de una persona 
en su cargo, así los empleados sentirán seguridad en su puesto. 
13) INICIATIVA: Se debe permitir la iniciativa para crear y llevar a cabo planes, dando libertad 
a los subalternos para que determinen cómo realizar ciertos procedimientos. Junto con esto, se 
debe tener en cuenta que en ocasiones se cometerán errores. 
14) ESPIRITU DE CUERPO: El trabajo en equipo siempre es indispensable. Se debe promover 
el trabajo colaborativo, que también ayuda a generar un mejor ambiente laboral. 
 
Una de las teorías más importantes para tomar como referente en el trabajo es la Teoría clásica de 
la organización, el cual su creador fue Henri Fayol (1841-1925), de origen francés, el señaló que 
la teoría administrativa se puede aplicar a toda organización humana (universalidad). Fayol 
identificó cinco reglas o deberes de la administración: 
 Planeación: diseñar un plan de acción para el mañana. 
 Organización: brindar y movilizar recursos para la puesta en marcha del plan. 
 Dirección: dirigir, seleccionar y evaluar a los empleados con el propósito de lograr el 
mejor trabajo para alcanzar lo planificado. 
 Coordinación: integración de los esfuerzos y aseguramiento de que se comparta 
 la información y se resuelvan los problemas. 
 Control: garantizar que las cosas ocurran de acuerdo con lo planificado y ejecución de las 
acciones correctivas necesarias de las desviaciones encontradas. 
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Fayol aclaró que estos principios administrativos no son de ninguna manera rígidos, ya que en 
diversas situaciones, se requiere hacer uso del criterio personal y la mesura. Lo más importante es 
que constituyen guías universales; en cualquier tipo de organización humana se pueden aplicar. 
Por medio de la teoría de las relaciones humanas se podrá estudiar la organización como grupos 
de personas, hacer énfasis en las personas, se inspira en sistemas de psicología, delegación plena 
de autoridad, autonomía del trabajador, confianza y apertura, énfasis en las relaciones humanas 
entre los empleados, confianza en las personas y dinámica grupal e interpersonal, siendo uno de 
los mayores representantes Elton Mayo y Douglas mc Gregor. 
Henri Fayol es uno de los autores más distinguidos en cuanto a materia administrativa se refiere. 
Su principal creencia es que la teoría administrativa se puede aplicar a toda organización humana. 
Sus aportaciones al mundo de los negocios le llevaron a considerarle creador de la división de las 
áreas funcionales y padre del proceso administrativo. 
Para ello, antes estableció una clasificación de las actividades que se pueden desarrollar en las 
empresas: 
 Actividades técnicas: producción, transformación, fabricación. 
 Actividades comerciales: compras, ventas, intercambios 
 Actividades financieras: captación y administración de capitales 
 Actividades de seguridad: protección de los bienes de las personas 
 Actividades contables: inventarios, balances, costos, etc. 
 Actividades administrativas: previsión, organización, mando, coordinación, control. 
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Pero una de sus principales aportaciones fueron sus continuos intentos para mejorar la calidad de 
la administración. Para ello, ofreció una propuesta sobre las posibles actividades y características 
administrativas, aunque siempre defendió la flexibilidad de las mismas. Simplemente, veía su 
propuesta como una guía universal, que cualquier empresa, en cualquier parte del mundo, podía 
aplicar  (FAYOL, 2012) 
 División del trabajo. 
 Autoridad y responsabilidad. 
 Disciplina. 
 Unidad de mando. 
 Unidad de dirección. 
 Interés general sobre el individual. 
 Justa remuneración al personal. 
 Delegación vs. centralización. 
 Jerarquías. 
 Orden. 
 Equidad. 
 Estabilidad del personal. 
 Iniciativa. 
 Espíritu de equipo. 
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Para Fayol, creía que en la teoría de administración debía procederse a través de un sistema de 
experimentación real para convalidar la doctrina.  (FAYOL, 2012), 
En resumen, su modelo administrativo se basa en tres aspectos fundamentales: la división del 
trabajo, la aplicación de un proceso administrativo y la formulación de los criterios técnicos que 
deben orientar la función administrativa. Además, para Fayol, la función administrativa tiene por 
objeto solamente al cuerpo social, ya que incide sobre el personal de la empresa. 
 
“En el diagnóstico administrativo de una empresa, se debe realizar un análisis profundo de los 
resultados de la organización buscando conocer si la gestión realizada contribuyó a que mejorara 
el valor agregado de la empresa en el mercado. También se debe hacer un análisis profundo de la 
dirección de la organización, de su estructura, de las estrategias utilizadas por esta para alcanzar 
los objetivos trazados, y de las competencias de los directivos. Se debe analizar la organización 
en forma completa, el tipo de organización y su estructura, teniendo en cuenta el grado de 
complejidad de esta. De igual manera, se debe analizar los sistemas de información utilizados por 
la empresa, sus métodos de planificación y control.” 
6.5  Planeación Estratégica   
Retomando lo que llamamos planeación estratégica  se hace necesario conocer y entender con 
claridad su concepto y aunque estas son múltiples y variadas por lo general siempre existirá una 
que se acerque más a los objetivos o mecanismos  de la investigación. 
Para Humberto Serna Gómez Estrategia es el conjunto de acciones que los gerentes realizan para 
lograr los objetivos de una firma, por tanto la estratégica define el posicionamiento competitivo 
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de la compañía, asegura gestión por procesos, construye una diferencia con su compañía y alinea 
las actividades con la estrategia.  (Gomez, 2011). 
La planeación estratégica  para este mismo autor “Es el proceso mediante el cual quienes toman 
decisiones en una organización, obtiene, proceso y analizan información pertinente interna y 
externa, con el fin de evaluar la situación presente de la empresa, así como su nivel de 
competitividad con el propósito de anticipar y decidir sobre el direccionamiento sobre la 
organización hacia el futuro” 
Para que la planeación estratégica sea efectiva deber haber unión de fuerzas, que las personas 
pertenecientes a la organización tenga sentido de pertenencia por la misma para que así los 
aportes de los colaboradores sean buenos, las estrategias de alianza dentro de la organización son 
realmente importantes porque de esta manera el cumplimiento de las metas se hace en menor 
tiempo posible y con seguridad que está bien hecho, pues como se dice coloquialmente “dos 
cabezas piensan más que una”  a lo que se quiere hacer referencia es a evidenciar el 
empowerment en las empresa, una buena estrategia siempre ira encaminada en la alta calidad y 
esto solo es posible con el compromiso de los colaboradores. 
Implementar la estrategia va mas allá de buscar y saber a dónde se quiere llegar  y por medio de 
qué mecanismos, el liderazgo es un factor necesario para ejecutar estrategias tanto de prevención, 
corrección, mejoramiento continuo y el aprovechamiento de los recursos humanos en su 
totalidad, un buen líder debe buscar la manera eficaz de cumplir los objetivos que se tiene 
planteados es decir cumplir algo sin descuidar otros aspectos organizacionales, por ejemplo las 
relaciones interpersonales que siempre deben ir encaminadas en obtener un clima organizacional 
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excelente, tener en cuenta que cada cargo merece respeto y es igual de importante a los demás 
pues cada aporte es necesario para determinado proceso. 
Es necesario tener el plan estratégico actualizado y ejecutado en las empresa porque se afirma la 
organización, fomentando el empowermet en toda la organización, de esta forma el mejoramiento 
continuo será evidenciado de manera positiva pues se encontraran posibles problemas y así se  
aplicaran acciones preventivas generando también oportunidades para la organización con cada 
una de las ideas que cada miembro de la organización aporte a la misma. 
Agrometalicas Gallego cuenta con un plan estratégico bien estructurado estos dos factores deben 
ser actualizados constantemente para no perder el rumbo de las metas a las que se quiere llegar en 
un determinado tiempo. 
Misión: 
Producir maquinaria y equipos de la mejor calidad para los caficultores del país y el exterior, 
desarrollando nuevas tecnologías para actualizar las existentes; prestando una excelente 
asistencia técnica a nuestros clientes y mantener una permanente vinculación con la comunidad 
cafetera. 
 
Visión: 
Para el año 2020 seremos líderes en la producción y comercialización de máquinas, productos y 
servicios que fortalezcan la industria cafetera. 
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6.6 Principios corporativos  
Para iniciar un proceso de planificación enfocado en una meta determinada es necesario definir y 
conocer bien los principios de la organización. 
Los principios corporativos no son parte de la visión como tampoco de la misión, en cambio 
estos son el soporte de la misión y la visión. En pocas palabras cuando definimos la visión y la 
misión de la empresa, estas deben enmarcarse dentro de los principios de la compañía y no 
pueden ser contrarias. Como normas que regulan un comportamiento, los principios corporativos 
son el marco de referencia dentro del cual debe definirse el direccionamiento estratégico de la 
empresa.  (Serna, Gerencia Estrategica, 2008) 
6.6.1.1 Misión 
Humberto Serna Gómez define la Misión como la formulación de los propósitos de una 
organización que la distingue de otros negocios en cuanto al cubrimiento de sus operaciones, sus 
productos, los mercados y el talento humano que soporta el logro de estos propósitos. 
En términos generales, la misión de una empresa responde a las siguientes preguntas: 
 ¿para qué existe la organización? 
 ¿Cuál es su negocio? 
 ¿Cuáles son sus objetivos? 
 ¿Cuáles son sus clientes? 
 ¿Cuáles son sus prioridades? 
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 ¿Cuáles son sus responsabilidades y derechos frente a sus colaboradores? 
 ¿Cuál es su responsabilidad social? 
Por los tanto, la misión debe formularse claramente y esta debe difundirse en toda la 
organización, es decir, todos los integrantes de la organización sin importar el cargo que 
desempeñen deben tener claro cuál es la misión de la organización a la que pertenecen, porque se 
elige esa determinada misión y con qué fin se estructura, teniendo en cuenta que esta no solo 
debe ser vista como un “papel de oficina”  sino que se debe desarrollar y cumplir de la misma 
manera. 
6.6.1.2 Visión 
La visión corporativa es un conjunto de ideas generales, algunas de ellas abstractas, que proveen 
el marco de referencia de lo que una empresa es y quiere ser en el futuro. La visión no se expresa 
en términos numéricos, la define la alta dirección de la compañía; debe ser amplia e inspiradora, 
conocida por todos e integral al equipo gerencial a su alrededor. Requiere líderes para su 
definición y para su cabal realización.  (Gomez, Gerencia estratégica, 2008) 
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6.6.1.3 Organigrama  
 
Ilustración 2 Organigrama (Fuente propia) 
Gerente general
Jefe de Personal
Area maquinado
Produccion 
equipo beneficio 
humedo
Area fundicon 
Area de pintura 
Area secado
instalacion de 
equipos
Area soldaduras
Secretaria Auxiliar contable
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6.7 Análisis externo auditoria del entorno 
Es necesario para las compañías estar al tanto de los cambios que se presentan en los diferentes 
medios que afectan a la compañía directa o indirectamente pues de esta forma se preparan para 
innovar y hacer frente a dichos cambios, ya sea para enfrentarlos o para adaptarse a ellos. 
“El perfil de oportunidades y amenazas del medio (POAM)  es la metodología que permite 
identificar y valorar las amenazas y oportunidades potenciales de la empresa, dependiendo de su 
impacto e importancia, un grupo estratégico puede determinar si un factor dado en el entorno 
constituye una amenaza o una oportunidad para la firma” (Gomez, Gerencia Estrategica, 2008)
 
Ilustración 3 Grafica del POAM 
 
Para tener un control sobre las amenazas o las oportunidades, debe existir un alto conocimiento 
interno de los procesos de la empresa por parte de todos los integrantes de la misma y 
especialmente de la alta gerencia. Existen herramientas para identificar los riesgos que existen en 
el entorno como el anterior perfil, además también este capítulo del libro aporta unos aspectos 
claves para tener en cuenta respecto a dicho análisis. 
Calificacion
Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo
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TECNOLOGICA
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Grado Grado
Impacto
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6.7.1.1  Examen del medio 
Es necesario identificar las fuerzas importantes del medio, avaluarlas y hacerles seguimiento con 
el fin de que la dirección estratégica de la compañía pueda tomar un curso de acción efectiva, el 
examen del medio puede subdividirse en seis áreas clave. Ellas son: 
 Factores económicos: relacionados con el comportamiento de la economía, el flujo de 
dinero, bienes y servicios, tanto a nivel nacional como internacional. 
 Factores políticos: los que se refieren al uso a asignación del poder, en relación con los 
gobiernos nacionales, departamentales, locales; los órganos de representación y decisión 
política ( normas, leyes; reglamentos). Sistemas de gobierno.etc. 
 Factores sociales: los que afectan el modo de vivir de la gente, incluso sus valores( 
educación, salud, empleo; seguridad, creencias, cultura)  
 Factores tecnológicos: los relacionados con el desarrollo de las maquinas, las 
herramientas, los procesos, los materiales, etc. 
 Factores competitivos: los determinados por los productos, el mercado, la competencia, 
la calidad y el servicio. 
 Factores geográficos: los relativos a la educación, espacio, topografía, clima, plantas, 
animales y recursos naturales. 
Es claro que para todo tipo de organizaciones es necesario hacer el examen del medio respecto a 
los anteriores factores, ya que este es, pues, el primer paso para encontrar y analizar las amenazas 
y oportunidades presentes en el entorno de una empresa. pero es importante enfocarse 
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especialmente en unos dependiendo de la actividad económica en que se desarrolla la 
organización analizada. Se realiza mediante el POAM (Perfil de oportunidades y amenazas en el 
medio). 
El perfil de Oportunidades y Amenazas en el medio es la metodología que permite identificar y 
valorar las amenazas y oportunidades potenciales de una empresa. Dependiendo de su impacto e 
importancia, un grupo estratégico puede determinar si un factor dado en el entorno constituye una 
amenaza o una oportunidad para la firma  (Serna, Gerencia Estrategica, 2008) 
 
Ilustración 4 POAM, Gerencia Estratégica, 2008 
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7  Marco conceptual 
Se puede considerar como diagnostico administrativo a la forma en que se le realiza un estudio a 
una determinada empresa buscando áreas de mejora para posteriormente estructurar una 
propuesta para dicha área, teniendo en cuenta que se deben tener en cuenta todos los factores que 
comprometen a la organización y que además no solo se debe resaltar las falencias que arroja el 
diagnostico sino también las fortalezas de dicha organización. 
Un diagnóstico administrativo u organizacional también comprende factores como la 
competitividad de las empresas, esta variable debe ser estudiada detalladamente puesto que es 
una de las más importantes para determinar el estado en que se encuentra una empresa, la forma 
en que esta se mantiene dentro del mercado y como llega a al mismo. 
Se considera necesario para una organización hacer análisis de ellas y su estado actual, lo que 
hemos venido llamado diagnostico administrativo comprende diversos conceptos que resultan 
necesario definirlos claramente para comprender lo que se trata de lograr con este estudio. Una 
visión global del concepto general permitirá obtener explicaciones acerca del funcionamiento de 
este y comprender cómo hay situaciones que pueden alterar mantenimiento de los sistemas que lo 
conforman. 
¿Qué es diagnóstico administrativo? 
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Con relación a la definición de lo que es un diagnostico administrativo, (Rodríguez, 2005:23) En 
el diagnóstico de la Gestión Administrativa de una empresa, se analiza en forma general la 
organización y las áreas que la conforman, su disposición y clasificación. Se estudian tendencias 
y situaciones, se explican hechos, se establecen las asociaciones de causalidad comprometidas y 
se dilucidan los problemas que atañen a una actividad. 
Concepto de administración 
¿Qué es administración? ¿Cómo funciona? ¿Todo lo que está alrededor de la administración? 
Usted generalmente ha escuchado términos que se refieren a este concepto. Este término 
generalmente se ha utilizado al referirse al estudio y funcionamiento de la empresa a nivel 
general. 
En esta oportunidad se analizará el concepto de administración por ser básico para comprender el 
concepto de diagnóstico administrativo. 
La administración es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos 
y las actividades de trabajo con el propósito de lograr los objetivos o metas de la organización de 
manera eficiente y eficaz. 
Fayol define el acto de administrar como planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar. 
La administración es para Ordway Tead (1956): "el conjunto de actividades propias de ciertos 
individuos que tienen la misión de ordenar, encaminar y facilitar los esfuerzos colectivos de un 
grupo de personas reunidos en una entidad, para la realización de objetivos previamente 
definidos". 
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A continuación se describirán algunos de los aspectos que caracterizan a la administración: 
Planeación estratégica: 
Chiavenato define a la planeación como la función administrativa que de manera anticipada 
determina cuáles son los objetivos y qué debe hacerse para alcanzarlos. Así el establecimiento de 
objetivos es el primer paso de la planeación. Hay una jerarquía de objetivos para conciliar los 
diferentes objetivos de una organización, institución o centro de trabajo, los cuales van desde los 
objetivos organizacionales, hasta las políticas, directrices, metas programas, procedimientos, 
métodos y normas. En cuanto a su cobertura, la planeación puede darse en tres niveles: 
estratégico, táctico y operacional. Existen cuatro tipos de planes, según este autor: los 
procedimientos, los presupuestos, los programas o programaciones y las normas o reglamentos. 
Por otro lado Steiner establece que la planeación estratégica formal puede describirse desde 
diferentes enfoques: en relación con el porvenir de las decisiones actuales, la planeación 
estratégica observa las alternativas y toma decisiones en el presente, identificando las 
oportunidades y peligros con el fin de diseñar un futuro deseado e identificar las formas de 
lograrlo. Si se analiza como proceso, éste es un procedimiento continuo que se inicia con el 
establecimiento de objetivos, implementando estrategias y desarrollando planes detallados y se 
decide de antemano cuando y como debe realizarse, quien lo llevará a cabo y que se hará con los 
resultados. 
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Estructura organizacional: 
Estructura organizacional es “la distribución formal de los empleos dentro de una organización, 
proceso que involucra decisiones sobre especialización del trabajo, departamentalización, cadena 
de mando, amplitud de control, centralización y formalización. (Robbins, 2005, p.234). 
 
Talento humano: 
Capacidad de la persona que entiende y comprende de manera inteligente la forma de resolver 
problemas en determinada ocupación, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias y 
aptitudes propias de las personas talentosas. 
Según Chiavenato Idalberto (2009) define la Gestión del talento humano como: “el conjunto de 
políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados 
con las personas o recursos, incluidos reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y 
evaluación del desempeño 
Eslava Arnao Edgar (2004) afirma que es un enfoque estratégico de dirección cuyo objetivo es 
obtener la máxima creación de valor para la organización, a través de un conjunto de acciones 
dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la 
obtención de los resultados necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro. 
Competitividad: 
Tomando como referencia a Michael Porter (1985), la competitividad está determinada por la 
productividad, definida como el valor del producto generado por una unidad de trabajo o de 
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capital.  La productividad es función de la calidad es la capacidad sistemática de mantener 
ventajas comparativas que le permitan alcanzar, sostener y mejorar una determinada posición en 
el entorno económico Regional. 
Entrevista: 
Proceso comunicativo por el cual el investigador extrae una información de una persona (el 
informante), contenida en la biografía de ese interlocutor, dirigida hacia la comprensión de las 
perspectivas que tienen el informante respecto a su vida, experiencias o situaciones. 
Entrevista laboral: 
Proceso comunicativo mediante el cual se busca conocer al candidato y evaluar las capacidades 
para un puesto al cual se ha postulado, o bien conocer sus habilidades para optar cuál de los 
puestos disponibles, es el que mejor se amolda a las expectativas, experiencias y conocimientos. 
Líder: 
Es aquella persona comprometida en asumir una posición de poder debido a un compromiso y 
convicción dentro de un ambiente de equipo, buscando influir positivamente en su equipo de 
trabajo con el fin de guiarlo hacia el logro de los objetivos organizacionales. 
Según  John C. Maxwell 
“La influencia interpersonal ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de 
comunicación humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos” 
Según John Kotter. 
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"El liderazgo implica aprender a moldear el futuro. Existe el liderazgo cuando las personas dejan 
de ser víctimas de las circunstancias y participan activamente en la creación de nuevas 
circunstancias. El liderazgo implica crear un ámbito en el cual los seres humanos continuamente 
profundizan su comprensión de la realidad y se vuelven más capaces de participar en el acontecer 
mundial, por lo que en realidad el liderazgo tiene que ver es con la creación de nuevas 
realidades". 
Perfil ocupacional: 
Descripción de las habilidades que un profesional o trabajar debe tener para ejercer 
eficientemente un puesto de trabajo 
Diagnostico Estratégico 
Es el análisis de fortalezas y debilidades internas de la organización, asi como amenazas y 
oportunidades que enfrenta la institución  (Gomez, 2011) 
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8 Marco situational 
Agrometálicas Gallego es una empresa establecida en Belén de Umbría Risaralda, se encuentra 
en el sector metalmecánica de la economía, catalogada por su alta responsabilidad y compromiso 
por ser una de las mejores empresas agroindustriales, constituida para ofrecerle a todos los 
caficultores de Colombia y el mundo entero los mejores productos para hacer más fácil el proceso 
de transformación del café. 
Esta empresa solo cuenta con una sede, como se dijo anteriormente se encentra ubicada en Calle 
11 No.10-40 del municipio de Belén de Umbría, departamento de Risaralda, en la república de 
Colombia, sur América, actualmente cuenta un personal altamente capacitado para la elaboración 
de la maquinaria de excelente calidad, con lo cual se facilita las convenios y exportaciones 
considerados importantes y beneficiosos para la organización. 
La empresa se encuentra en estos momentos en un proceso de mejoramiento continuo en todo su 
ámbito organizacional, pues es necesario anotar que su prioridad en estos momentos es obtener el 
reconocimiento de alta calidad, teniendo en cuenta que Agrometálicas Gallego garantiza siempre 
el buen servicio y la competitividad dentro del sector, teniendo como base la eficiencia y eficacia 
de los procesos que allí se llevan a cabo ya sean productivos o administrativos. También cabe 
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resaltar que cuenta con una infraestructura necesaria para desarrollar todas las actividades que 
esta como empresa agroindustrial desarrolla, pero adicionalmente sería bueno implementar una 
propuesta de mejoramiento en el espacio y sus respectivos puestos de trabajo, pues se evidencia 
un crecimiento continuo de la empresa. 
Por ser una empresa que se encuentra en el sector metalmecánica esta debe tener la capacidad de 
competitividad y  adaptación al cambio, pues diariamente se evidencia la innovación de las 
tecnologías y la implementación de nuevas teorías administrativas las cuales contribuyen con el 
desarrollo de las ventajas comparativas que le permiten a Agrometálicas Gallego disfrutar y 
sostener una posición destacada en el entorno socio económico en que actúa. 
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9 Reseña histórica 
El primer nombre que tuvo esta empresa  fue "METÁLICAS BELÉN" que en un principio solo 
se dedicó a la elaboración de puertas y ventanas, teniendo en cuenta que los procesos productivos 
de los anteriores productos eran desarrollados basados en conocimiento empírico. Con el tiempo 
y después de obtener los recursos  necesarios tanto en financieros, maquinaria de trabajo y 
licencias o permisos para la producción de lo que hoy en día  se realiza, lo cual es el  diseño y 
producción de maquinaria agrícola cafetera paso a llamarse "AGROMETALICAS  GALLEGO". 
Su propietario Carlos Mario Gallego Sánchez. 
Con el buen desempeño y la evolución en los procesos de producción y plan estratégico de 
mejoramiento ahora la empresa Agrometálicas Gallego se encuentra entre las cinco mejores y 
más importantes  empresas del sector metalmecánico agroindustrial. 
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10 Estado Del arte 
10.1 Diagnostico integral y propuesta de mejora administrativa para la empresa amaranto 
de Mesoamérica para el mundo s.c de r.l  (hernandez, 2011) 
La primera fase corresponde   al pre-diagnóstico  de la organización que consiste en la 
identificación de focos rojos que señalen  la existencia de situaciones que originan  deficiencias 
en los procesos de la empresa, para lo cual es necesario  analizar información documental de la 
organización. 
Concluido el pre-diagnostico se procede a realizar el diagnostico financiero y operativo de la 
organización. La información obtenida en esta fase  permite realizar el diagnóstico integral de la 
organización, el consiste en el análisis y estudio de los procesos prioritarios detectados. 
Como resultado final, se realiza un informe de diagnóstico que sirve de base para diseñar el plan 
de acción que permitirá incrementar la eficiencia y productividad de la organización. 
10.1.1.1  Metodología de investigación 
Los pasos a seguir para el desarrollo de la presente investigación son los siguientes: 
 Revisión de fuentes de información documentales que complementan la documentación 
teórica de la investigación. 
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 Realización de entrevistas  a directivos y aplicación de cuestionarios a niveles operativos, 
con la finalidad de realizar un diagnóstico integral de  la empresa. 
 Diseño de la propuesta de plan de mejora a partir de las deficiencias administrativas 
detectadas en el análisis de la información. 
10.1.1.2 Resultados de la investigación 
Con el diseño de plan de mejora se generaron fortalezas y áreas de oportunidad que si son bien 
aprovechadas pueden conducir al incremento  de la eficiencia bajo la cual se opera actualmente, 
las posibilidades de éxito y crecimiento  de la empresa son considerables, ya que el análisis 
señala un nivel de ventas positivo. 
La primera parte del objetivo general se cumplió en el desarrollo del diagnóstico y para 
complementarlo se diseñó la propuesta de mejora que incluye acciones en cada área. Este será 
entregado al gerente general para que inicie acciones en beneficio de la empresa. 
 
 
10.2 Propuesta de gestión de desarrollo humano en la empresa  “nacional de confecciones” 
de la ciudad de Pereira  (Jiménez, 2008) 
En nacional de confecciones actualmente no se conocen estudios acerca de las técnicas de 
administración de personal utilizado por la gerencia de la misma, que permitan identificar 
falencias y/o errores en la administración del Talento Humano, lo que pueda estar afectando sus 
resultados. 
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Por lo tanto se infiere que la empresa está perdiendo la oportunidad de implementar herramientas 
que les faciliten ser más productiva y competitiva para enfrentarse al mundo globalizado de hoy, 
por la carencia o no utilización de herramientas adecuadas de Gestión de Desarrollo Humano. 
10.2.1.1 Metodología de la investigación  
Por lo general, un área de Recursos Humanos se establece cuando un proceso normal de 
crecimiento, los gerentes y administradores de la empresa empiezan a sentir la necesidad de 
contar con un área especializada en ciertas funciones que van haciendo progresivamente 
complicadas. 
Nacional de confecciones identifica los siguientes factores para incorporar una unidad 
administrativa de Recurso Humano: 
 Capacidad potencial de sus  trabajadores 
 Políticas de gobierno 
 El aspecto del sector cultural del colaborador 
 Falta de planeación 
 La centralización de poder 
 Desconocimiento de políticas claras y estructuradas de las técnicas de Administración del 
personal 
 Naturaleza de los colaboradores 
 Tino y desinterés 
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10.2.1.2 Resultado de la investigación 
La importancia del proyecto radica en que la empresa podrá involucrarse a sí misma, en cuanto a 
los asuntos administrativos del Talento Humano que posee actualmente, y esta investigación 
servirá de instrumento para mejorar y fortalecer la Gestión de Recurso Humano en Nacional de 
confecciones. 
La investigación también ayudo a articular la percepción que se tiene entre los conocimientos 
técnicos de la realidad que se vivía en Nacional de Confecciones, a fin de que se percibiera 
mejor, y se pudo plantear una propuesta acorde a las necesidades de la empresa que permito 
establecer nuevas estrategias con el fin de mejorar el funcionamiento de la empresa 
fundamentalmente en el área de Recursos Humanos y que beneficie la organización en general. 
(Catalina Lopez Burgos, 2008 ) 
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11 Diseño metodólogico 
El desarrollo del proyecto se llevara cabo mediante la investigación descriptiva, debido a que se 
realizara un análisis del estado actual en el que se encuentra la empresa Agrometálicas Gallego, 
teniendo en cuenta los diferentes factores que a esta empresa como perteneciente al sector 
económico metalmecánico corresponden, además del estudio que se realizó a su parte 
administrativa en su totalidad, se diseñó una propuesta de mejoramiento, que se basa en 
estructuración de un área de talento humano para la empresa, buscando que esta sea ejecutada e 
implementada de la mejor forma para que así se logren resultados gratificantes y útiles para la 
empresa. 
 
11.1  Tipo de investigación 
Se empleara un tipo de investigación exploratorio, teniendo en cuenta que el diagnostico 
administrativo que se realizara a esta empresa se fundamentó en la recolección de información 
necesaria, tanto información primaria como secundaria, además se reitera que la investigación es 
descriptiva porque se llega a una seria de conclusiones y resultados derivados de una seria de 
observaciones y análisis de los procesos organizacionales que se llevan a cabo dentro de la 
empresa Agrometálicas Gallego, lo anterior con el fin de conocer las posibles áreas de mejora 
que esta posee y adicionalmente diseñar un plan de acción o propuesta de mejora para que 
posteriormente esta sea implementada en la empresa. 
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Cada objetivo se alcanzara de diferente forma pero teniendo en cuenta el objetivo general del 
trabajo de investigación, es decir un análisis completo de la empresa Agrometalicas Gallego. 
 Analizar la estructura administrativa de la empresa Agrometálicas Gallego 
 
El desarrollo de este análisis se llevara a cabo mediante el diagnostico que se pretende 
realizar en la empresa, se utilizara el método de encuesta a nivel general y a los directivos de 
la empresa para estudiar los resultados arrojados por esta. 
 
 Evaluar el plan estratégico de la empresa Agrometálicas Gallego 
 
Para evaluar el plan estratégico de la empresa es necesario revisar antecedentes de la empresa 
plasmados en documentos y seguidamente analizando los resultados tanto en utilidades como 
en la gestión, esto a nivel general de la organización. 
 
 Caracterizar los manuales y perfiles de funciones de la empresa Agrometálicas Gallego 
 
Como se ha mencionado anteriormente la empresa no cuenta con manuales de funciones, si 
bien es cierto que cada operario y colaborador de esta empresa tiene responsabilidades a 
cargo, estas no están estipuladas en un documento para generar respaldo y seguridad,  a partir 
de la encuestas que se realizaran con dicha información se iniciara el proceso de elaboración 
de cada manual de funciones para completarlas finalmente con información de su gerente y 
mismo propietario y sus respectiva aprobación. 
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 Determinar las cualidades y destrezas de liderazgo y conducción del personal a 
cargo, de manera tal que pueda orientarlo hacia misiones y objetivos de desarrollo, 
y a la superación de situaciones conflictivas. 
 Diseñar técnicamente los requerimientos para la creación del  Área de Talento 
Humano para la empresa Agrometálicas Gallego 
 Hacer una propuesta de plan de mejoramiento a la empresa Agrometálicas Gallego 
 
 
12 Análisis de la competitividad  
12.1 Ventas del sector en los últimos 5 años 
 
La industria metalmecánica es una de las más importantes y prometedoras del país, ya que 
exporta más de 363.000 toneladas al año, esto representa acerca del 14% de la producción 
industrial nacional y el 13% del empleo dentro del PIB industrial. (Colombiana, 2014) 
La industria metalmecánica (encargada de la transformación del acero en bienes intermedios, 
como el caso de los aceros planos, laminado, tuberías estructuras metálicas y alambres, hasta 
el desarrollo de la maquinaria industrial y bienes, como ascensores y calderas), representada 
por la cámara Fedemental, de la ANDI, se gano un espacio como un sector de talla mundial 
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con un gran potencial para satisfacer la creciente demanda mundial de sus productos. 
(Colombiana, 2014) 
Estos son algunos de los avances más importantes de la industria metalmecánica en 
Colombia: 
 Se promovieron misiones exploratorias y comerciales hacia mercados potenciales de compra 
en Perú, Costa Rica y Guatemala 
 Se apoyo el programa “Compre nacional en condiciones de Competitividad” que busca que 
las millonarias inversiones que está recibiendo Colombia en materia de petróleos, minas e 
infraestructura se aprovechen para desarrollar la industria manufacturera en Colombia. 
 La industria metalmecánica desarrollo un proyecto piloto de cooperación con Ecopetrol, La 
principal empresa petrolera en Colombia. Los productos este programa son los 
transformadores eléctricos, las vasijas a presiones, el cableado estructurado, las estructuras 
metálicas y los tableros eléctricos. 
 El sector implemento capacitaciones a trabajadores con experiencia en soldadura, en 
metodología y desarrollo de capacitaciones  para enseñar a otras personas de la empresa y de 
esta manera multiplicar los conocimientos y asegurar la oferta laboral para el sector. 
 La industria metalmecánica inicio una anti-contrabando de la mano de la DIAN. 
 Se actualizaron las normas técnicas vitales para el sector, tales como las relacionadas con 
galvanizados, aceros planos tubería y estructuras metálicas. 
Agrometalicas Gallego gracias a las diferentes campañas de promoción o de publicidad que ha 
realizado, ha logrado mostrar las ventajas de sus productos en cuando a calidad y diferenciación 
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en el mercado, pues el diseño de cada máquina es exclusivo y se hace dependiente de la 
necesidad y gusto del consumidor. 
En los últimos 5 años esta empresa ha presentado un crecimiento importante, se hace necesario 
aclarar que la forma de producción allí es por medio de pedidos según lo que  necesite o lo que 
desee adquirir el cliente. Para dar un ejemplo claro, se conoció que para todo el 2015 
Agrometalicas Gallego tiene la producción copada, es decir ya tiene los pedidos suficientes para 
ocupar el tiempo de cada trabajador teniendo en cuenta los tiempos de entrega que se acordaron 
con cada uno de los clientes que se realizo el contrato. Según lo anterior, esto es una fiel muestra 
de que las ventas aumentan día a día, partiendo del hecho de que en años pasados tenían espacio 
para otros pedidos o en su defecto contratos para realizar en el transcurso del mismo, ahora este 
caso no es posible, no hay espacio, no tiene tiempo para realizarlo a no ser de que se contrate más 
personal y se capacite en la funciones que se deben hacer, pero esto requiere de un proceso más 
largo se debe plantear como un proyecto a mediano plazo para poderlo ejecutar de la manera más 
adecuada de modo que de siempre los mejores resultados.. Continuando con el análisis de las 
ventas de esta empresa en sus últimos años, otro punto clave que puede generar más claridad es el 
posicionamiento de la empresa a nivel regional y nacional, y aunque su publicidad o forma de 
vender, en su mayoría, es por medio de referidos, esta se ha dado a conocer mucho en todos el 
país, pues no solo ha realizado contratos en la región del Eje Cafetero sino también en los 
diferentes departamentos como Meta, Tolima y otros. 
12.2 Desarrollos tecnológicos 
Agrometalicas Gallego se ha caracterizado por ser una empresa que ha adquirido su éxito por 
medio del conocimiento empírico, pero cabe resaltar que es una compañía cuyo dirigente está 
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muy dado a recibir sugerencias del medio, aportes del conocimiento científico y siempre existe 
disponibilidad e interés de realizar cambios que beneficien a la empresa. 
En cuanto a tecnología hay que tener en cuenta el tipo de maquinaria agroindustrial que esta 
empresa produce, es maquinaria pesada que contribuye con el proceso de transformación del 
café, por lo tanto requiere de normas técnicas de calidad estrictas, se hace necesarios contar con 
herramienta de trabajo que permita su fácil y segura construcción, también son necesarias otras 
maquinas que componen el producto y que ayudan a la mano de obra a realizar las funciones de 
mayor fuerza u otras diferentes. Por lo tanto, Agrometalicas ha adquirido a través del tiempo la 
maquinaria, herramientas y el equipo necesario y capaz de producir las Maquinas 
transformadoras del café, una de las últimos y mas importantes que fue adquirida, fue una 
maquina que disminuye la utilización del agua para la producción, lo que indica que contribuye 
con la conservación del medio ambiente, es decir disminuye el impacto ambiental que la empres 
genera sobre el medio, además también promete un ahorro de agua, es decir que disminuye los 
gastos en servicios, esta es tecnología innovadora que compone a la empresa.  A medida que la 
empresa crea la necesidad de un equipo nuevo se adquiere de manera inmediata, esta no es una 
empresa que le tenga miedo a invertir en nuevas tecnologías, todo lo contrario siempre está en 
aras del desarrollo tecnológico y de todo aquello que traiga beneficios a la compañía, por otro 
lado la tecnología obsoleta se actualiza cuando es necesario y las herramientas que están en mal 
estado también son cambiadas constantemente. 
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12.3 Proveedores 
Para el manejo de los proveedores se utiliza el modo de pedidos según lo que se necesite, es 
decir como en Agrometalicas Gallego trabajan de este modo de la misma manera generan los 
pedidos a los proveedores que surten la compañía del material de trabajo. 
Generalmente se mantiene los mismo proveedores todos los años, pues estos han mostrado 
calidad en sus materias, aunque sabe resaltar que si se han hecho algunos cambios para 
proporcionar a nuevos micro- empresarios y también como apoyo a microempresas del mismo 
municipio. 
De igual forma como se ha dicho en anteriores capítulos, esta es una empresa que está muy 
dada o se muestra muy abierta hacia los cambios, es decir hacia la innovación, por lo tanto si 
allí requieren de un cambio en alguno de sus proveedores para generar innovación dentro de la 
compañía, ejecutan el cambio de la mejor manera y siempre buscando buenos resultados y el 
mejoramiento continuo. 
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12.4 Análisis de los competidores 
Se llevo a Cabo un estudio de las empresas que se pueden considerar  como competencia a nivel 
nacional, teniendo en cuenta también la parte Regional es decir el eje Cafetero para así 
determinar cuál puede ser el mayor Competidor de Agrometalicas Gallego. 
           La Estrella Antioquia 
 J.M. ESTRADA S.A es una compañía colombiana con presencia en el mercado desde 
1865. Se dedica al diseño, fabricación, comercialización y montaje de toda clase de 
maquinaria del sector agroindustrial. Cuenta actualmente con más de 150 empleados y 
tiene presencia en Colombia y el exterior. Adicionalmente trabaja en alianzas estratégicas 
con compañías internacionales. (S.A, 2015) 
 
La fábrica se encuentra ubicada en la ciudad de La Estrella, Antioquia, Colombia. 
 
Pereira Risaralda 
 
 INVERSIONES JOTAGALLO S.A pertenece a un grupo económico familiar 
conformado por empresarios dedicados a diferentes sectores de la industria tales como: 
siderurgia, plásticos y maquinaria agroindustrial. INVERSIONES JOTAGALLO S.A. con 
una trayectoria de 80 años en el mercado, durante los cuales ha adoptado diferentes 
razones sociales, atendiendo a los diferentes sectores de la industria, entre ellos, el sector 
agrícola, empresas de servicios públicos (acueducto, alcantarillados y telefonía), industria 
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cementera y de triturados, industria petrolera, de gas y de industria metalúrgica y 
metalmecánica en general. (Jotagallo, 2015) 
 
Bogotá Cundinamarca 
 
 PENAGOS HERMANOS  La tradición industrial de esta empresa se remonta a finales 
del Siglo XIX, con la conformación de una Sociedad para el estudio, la promoción y 
ejecución de Proyectos Industriales. Hacia los años cuarenta se hacen las primeras 
exportaciones de maquinaria agrícola hacia América Latina, estableciendo de esta manera 
el inicio de la que hoy es reconocida como una de las más extensas y eficientes líneas de 
comercialización y distribución de productos industriales a nivel internacional. (©, 2015) 
 
Desde entonces PENAGOS HERMANOS se ha caracterizado por proveer soluciones 
integrales para el sector industrial y en especial para la agroindustria, iniciando con la 
fabricación de trapiches, motores hidráulicos Pelton, tornos, taladros entre otros. Los años 
ochenta marcaron una época brillante para PENAGOS HERMANOS, pues se incorporan 
tecnologías de Italia y Brasil para modernizar la línea de maquinaria agrícola, y se 
incursiona en la fabricación de equipos para el procesamiento del café, revolucionando 
por completo los sistemas tradicionales de Beneficio Húmedo del Café, recibiendo por 
ello el reconocimiento de importantes entidades nacionales e internacionales. (©, 2015) 
Considerando la información que finalmente se pudo obtener sobre los competidores más 
fuertes en el país, se puede concluir que el competidor más fuerte es Penagos Hermanos por 
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su larga trayectoria, experiencia y aceptación que tiene en el mercado, además  a nivel 
regional la competencia fuerte es Inversiones Jotagallo S.A pero cabe resaltar que la 
diferencia de años en cuanto a la vida de la empresa y experiencia no afectan mucho el 
mercado de Agrometalicas Gallego pues se podría considerar que estas dos están en un 
mismo nivel de calidad y de competitividad. 
Las estrategia competitiva en general consiste en el plan de acción que se ejecuta en momento 
coyunturales en la organización y que pueden afectar uno o más procesos de la misma, es 
decir la estrategia en  síntesis es hacer usos total de los recursos necesarios para cumplir 
objetivos, pero si se mira a fondo la estratégica competitiva se puede determinar que es más 
un plan de contingencia o de prevención a posibles casos, en el caso de la competencia por 
ejemplo, las acciones de prevención para el ataque de estas puede ser determinante para el 
futuro de la empresa, la innovación es constante, el uso de nuevas tecnologías para la 
elaboración de productos y servicios muchos más y es allí donde se debe tener mucho 
cuidado para no ser sorprendidos por la competencia y el comportamiento del mercado. 
Una competencia sucia no es recomendable pero si es válida una competencia ofensiva  que 
busque eliminar y debilitar a el mayor o menor competidor, para así mantenerse en el 
mercado buscando siempre ser la empresa líder, sin obviar mantener la calidad del producto o 
servicio y la satisfacción del cliente, pues para nadie es un secreto que el cliente es la razón de 
ser la cada empresa u organización. La competencia se presenta en cualquier tipo de 
organización y siempre se debe buscar los resultados ganar-ganar y por ninguna motivo 
ganar-perder, siempre basados en el enfoque de la innovación y saber cómo (know-how) 
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implementarla pues este factor podría ser relevante respecto a otras que no tiene bien 
diseñado su reacción frente al ataque de la competencia. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
13 Análisis estructural de Agrometalicas Gallego 
13.1 Metodología:  
La encuesta se Realizó en el municipio de Belén de Umbría donde se encuentran ubicadas las 
instalaciones de La empresa Agrometalicas Gallego, las dos integrantes de la Trabajo de grado 
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hicieron parte del proceso. Cada uno de los colaboradores respondió la encuesta teniendo en 
cuenta que antes de esto se entrego de manera verbal  una pequeña explicación acerca del 
objetivo de la encuesta para que estas personas tuvieran más claridad sobre lo que estaban 
respondiendo, es importante anotar que la encuesta no se aplico al 100% de los integrantes de la 
compañía, pues esta se ejecuto en diferentes horarios. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
A. Información general de la empresa Agrometalicas Gallego. 
 
 NOMBRE: Agrometalicas Gallego 
 DIRECCIÓN: Calle 11 No.10-40 
 TELEFONO:3528486 
El propósito de la siguiente encuesta es recoger 
información que permita la realización de un Diagnostico 
en toda la empresa para el diseño de un plan estratégico 
de mejoramiento. 
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 PAGINA WEB: www.Agrometalicasgallego.com 
 NIT:900486851-1 
 
 
 
B. Preguntas para el diagnostico de la empresa Agrometalicas Gallego. 
13.2 Factor humano 
1. ¿Qué grado de escolaridad tiene usted como trabajador de Agrometalicas Gallego? 
Grado de escolaridad Número de trabajadores Porcentaje % 
Primaria 4 21% 
Secundaria 12 63% 
Técnico 3 16% 
Tecnólogo 0 0% 
Profesional 0 0% 
Especialización 0 0% 
Maestría 0 0% 
Doctorado 0 0% 
Total 19 100% 
Tabla 1 Grado de Escolaridad (Fuente Propia) 
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Gráfico 1 Grado de Escolaridad (Fuente Propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Respecto a los resultados que arroja la grafica podemos notar que el 
grado de escolaridad que más porcentaje presenta es secundario con un 63% seguido de primaria 
con un 21% y por ultimo un 16% para opciones primaria.  
Por lo tanto eso trae como consecuencia procesos realizados a base de conocimiento empírico,  
que no son malos pero preferiblemente se recomienda que el personal cuente con conocimientos 
necesarios en el sector, que aporten ideas potenciales de innovación, para que así el nivel de 
calidad aumente representativamente, además esto implica un crecimiento en la competitividad 
pues al contar con un personal capacitado y con conocimiento total la empresa estará respaldada 
para enfrentar la competencia en cualquier situación, por lo tanto es necesario que haya un 
número determinado de trabajadores con algún grado de estudio para promover mas ideas en 
cuanto a los procesos internos y externos de la compañía. 
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2. Está usted de acuerdo con los horarios de trabajo que se le asignan?  
Horarios de trabajo Número de trabajadores Porcentaje % 
Siempre 5 26% 
Nunca 0 0% 
A veces 14 74% 
Total 19 100% 
Tabla 2 Horarios de Trabajo (Fuente Propia) 
 
Gráfico 2 Horarios de Trabajo (Fuente Propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: De la anterior gráfica se puede deducir que  el 74% de los 
trabajadores a veces están de acuerdo con los horarios que son asignados, mientras un 26 % 
consideran que siempre están de acuerdo y un 0% es decir ninguno consideran que nunca han 
estado de acuerdo. 
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Las horas laborales son un factor supremamente importante y juegan un papel fundamental en la 
motivación de cada integrante de la empresa, es decir, si un colaborador siente que no son 
reconocidas sus horas de trabajo a futuro puede disminuir la eficacia y eficiencia de sus 
actividades, se recomienda analizar bien el número de horas extras que se deben ejecutar en un 
proceso de producción, mediante una distribución del personal o bien de la manera que más 
adecuada le parezca a el alto mando. 
3. Considera que la empresa le brinda un plan de prestaciones sociales adecuado? 
Plan de salud Número de trabajadores Porcentaje % 
Muy adecuado 16 84% 
Algo adecuado 3 16% 
Ni adecuado ni des adecuado 0 
0% 
Total 19 100% 
Tabla 3 Prestaciones sociales (Fuente propia) 
 
Gráfico 3 Prestaciones sociales (Fuente propia) 
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ANALISIS DESCRIPTIVO: El 84% de los trabajadores consideran muy adecuado el plan de 
prestaciones sociales que tienen, mientras un 16%  consideran que es algo adecuado, y el 0% 
optaron por la opción ni adecuada ni des adecuada. Se muestra de manera clara que los 
integrantes de la empresa están satisfechos y tienen claras las prestaciones sociales que tienen 
derecho y de las cuales gozan actualmente en dicha organización, esto sin duda alguna es una 
herramienta poderosa en cuanto a el factor motivacional pues estas personas no solo se sentirán 
protegidos dentro de su trabajo sino también velaran por el bienestar de las familias de los 
mismos, pues en Agrometalicas Gallego cuentan con un plan de Seguro que cubre tanto a los 
colaboradores como a sus familias. 
4. ¿Considera que existe un buen trato con los trabajadores de parte de los altos 
mandos? 
Trato con el personal Número de trabajadores Porcentaje % 
Siempre 17 89% 
Nunca 1 5% 
A veces 1 5% 
Total 19 100% 
Tabla 4 Trato del personal (Fuente propia) 
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Gráfico 4 Trato con el Personal (Fuente Propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 89% de los trabajadores consideran que siempre existe un buen 
trato por parte de los altos mando, mientras un 5 % considera que nunca existe un buen trato y un 
mismo porcentaje es decir 5 % dice que a veces existe buen trato. 
En la actualidad las organizaciones trabajan de diferentes formas para logran un mejor ambiente 
organizacional promoviendo actividades grupales o de esparcimiento entre los empleados,  pues 
son muchos los beneficios que aporta un buen clima laboral, además ser un líder no es siempre 
aportar las mejores ideas o dar órdenes, saber valorar los recursos humanos con los que se cuenta 
dentro de la empresa es una de las herramientas más poderosas para dirigir una compañía. 
 
5. ¿Cuánto tiempo lleva usted vinculado con la empresa? 
Tiempo vinculado a la empresa Numero trabajadores Porcentaje % 
Menos de 1 año 4 21% 
89%
5% 5%
Trato con el personal
SIEMPRE
NUNCA
AVECES
69 
 
 
 
Hace 1 año 0 0% 
Más de 2 años 6 32% 
Entre 3 y 5 años 2 11% 
Más de 5 años 7 37% 
Total 19 100% 
Tabla 5 Tiempo vinculado a la empresa (Fuente propia) 
 
Gráfico 5 Tiempo vinculada a la empresa (Fuente Propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 21% de los trabajadores respondieron que hace menos de un año 
están vinculados con la empresa, un 32% están vinculados hace dos años, el 11% respondieron 
entre 3 y 5 años, mientras un 37% hacen parte de la organización hace más de 5 años. 
Esto representa para la empresa un respaldo en cuanto a la calidad de los productos y los 
servicios que se ofrecen,  los clientes sentían que están adquiriendo un producto de calidad pues 
es claro que el conocimiento es importante y genera grande aportes, pero también es claro que la 
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experiencia tiene mucho valor y Proporciona confianza en consumidor. Además es bueno para la 
empresa el hecho de contar con trabajadores estables y que sean confiables, sin embargo se 
recomienda ejecutar un procesos de indicción para el porcentajes de colaboradores que llevan 
más de una año, esta inducción o preparación puede realizarse por parte de los altos mandos o de 
las personas que mas experiencias tiene en este campo laboral.  
6. Cree que se cambia con frecuencia el personal de trabajo? 
Rotación de personal Número de trabajadores Porcentaje % 
Nunca 0 0% 
Rara vez 9 47% 
Alguna vez 8 42% 
Casi siempre 1 5% 
Siempre 1 5% 
Total 19 100% 
Tabla 6 Rotación del personal (Fuente propia) 
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Gráfico 6 Rotación del personal (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: 5% de los trabajadores responden que nunca cambia el personal de 
trabajo, otro 5 %  cree que casi siempre, mientras  un 42% consideran que alguna vez cambia el 
personal de trabajo, es decir esporádicamente, finalmente el 47% de los trabajadores responden 
que rara vez se cambia el personal de trabajo. 
Lo anterior trae como consecuencias los retrocesos cuando se presenta alta variación en la 
rotación del personal, pues respecto a la capacitación en las funciones de los procesos se invierte 
mucho tiempo, el cual es necesario en cada ingreso, teniendo en cuenta que unas funciones son 
más complejas que otras, en Agrometalicas Gallego no se presentó un porcentaje muy alto de 
variación pero tampoco es bajo, casi la mitad de los colaboradores indican que alguna vez se 
cambia esto quiere decir que esporádicamente, lo que se recomienda es que sea poco el rotación, 
es decir se mantenga el personal actual pero teniendo en cuenta que se debe potencializar el 
conocimiento de estos. Es importantes que la empresa tenga claro que esto es una fortaleza que se 
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puede potencializar, por lo tanto sebe tomar control de ello y trabajar para mantener el estado del 
rotación del personal igual o mucho mejor. 
7. Cree usted que desde su área de trabajo puede ayudar al mejoramiento de todas las 
áreas de la empresa? 
Nivel de mejoramiento a la 
empresa desde su área 
Número de trabajadores Porcentaje % 
Nunca 1 5% 
Rara vez 6 32% 
Alguna vez 2 11% 
Casi siempre 1 5% 
Siempre 9 47% 
Total 19 100% 
Tabla 7 Mejoramiento de las demás áreas (Fuente propia) 
 
Gráfico 7 Mejoramiento de las demás áreas (Fuente propia) 
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ANALISIS DESCRIPTIVO: Un 5% de los trabajadores considera que nunca puede contribuir 
con el mejoramiento de la compañía, el 32% respondieron que rara vez pueden ayudar al 
mejoramiento de la empresa, un 11 % piensan que alguna vez pueden proporcionar ayuda, otro 
5% responde que casi siempre puede contribuir con el mejoramiento de todas las áreas de trabajo 
y un 47% consideran que siempre pueden ayudar con dicho mejoramiento. 
Es importante resaltar que los trabajadores consideran que tiene la capacidad de ser 
multifuncionales y de esta forma contribuir con el mejoramiento de las demás áreas,  El 
compañerismo y la disposición es vital dentro de los procesos, ya que todo es una cadena un área 
depende de la otra y es necesario este complemento para obtener un resultado integral. 
8. ¿Cada cuanto se realizan reuniones o capacitaciones para los empleados? 
Capacitación del personal Número de trabajadores Porcentaje % 
Una vez al mes 1 5% 
Una vez cada dos meses 1 5% 
Una vez cada seis meses 1 5% 
Una vez cada año 1 5% 
No se capacita 15 79% 
Total 19 100% 
Tabla 8 Capacitaciones de los trabajadores (Fuente propia) 
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Gráfico 8 Capacitaciones de los trabajadores (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Un 5% de los trabajadores respondieron que una vez al mes se 
capacitan o se hacen reuniones en la empresa, otro 5% piensa que esto se hace una vez cada dos 
meses, igualmente un 5% responde que una vez cada seis meses y de igual forma otro 5% 
considera que es una vez cada seis meses, pero un 79% de los trabajadores el cual es el mayor 
porcentaje, piensan que no ce capacita en la empresa. 
En este punto es necesario analizar detalladamente el motivo por el cual no se capacita al 
personal en los diferentes temas de interés, pues es preocupante que este tipo de procesos no se 
ejecute dentro de la empresa, es necesario que la mano de obra este altamente capacitada en cada 
uno de los procesos que se desarrollan dentro de la organización, además también en los 
diferentes temas como herramientas de servicio, convivencia, primeros auxilios y demás, en este 
caso más de la mitad de los colaboradores indican que nunca han sido capacitados, en muchas 
ocasiones se puede pensar que la capacitación es una inversión que no aporta resultados y es 
precisamente ese tipo de pensamientos o ideas que se pueden cambiar con estos procesos. Se 
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recomienda iniciar un plan de capacitaciones, inicialmente en los temas básicos y seguidamente 
gestionar los recursos y realizar un cronograma de capacitaciones para que esto sea una realidad. 
9. ¿por cuál de los siguientes procesos se enfrento usted para el ingreso a esta 
empresa? 
Proceso de selección Número de trabajadores Porcentaje % 
Entrevista 13 68% 
Llamadas 6 32% 
Total 19 100% 
Tabla 9 Proceso de ingreso (Fuente propia) 
 
Gráfico 9 Proceso de ingreso (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 68% de los trabajadores respondió que para el ingreso a la 
compañía tuvo que realizar entrevista y un 32%   responde que por medio de llamadas realizo el 
proceso de ingreso a la empresa. Es claro que son pocos los medios por los cuales deben ingresar 
a la compañía, hay que tener en cuenta que en un municipio no es muy recomendable exigir 
68%
32%
Procesos de ingreso a la empresa
ENTREVISTA
LLAMADAS
76 
 
 
 
perfiles profesionales o títulos académicos de educación superior, especialmente para el cargo de 
operarios, pero o que si es necesario es que el filtro para la contratación debe ser un poco mas 
dispendioso y estructurar unos requisitos básicos que proporcionen seguridad a la compañía y 
que genere en el trabajador un factor de valor hacia el empleo obtenido. Para esto es necesario un 
área de talento humano o una persona encargada de este proceso, lo cual es una de las propuestas 
potenciales de este trabajo de investigación. 
10. ¿Considera que le brindan factores de motivación para que el desarrollo de su 
función dentro de la empresa sea excelente? 
Factores de motivación Número de trabajadores Porcentaje % 
Muchos 6 32% 
Pocos 11 58% 
No hay 2 11% 
Total 19 100% 
Tabla 10 Factores de motivación (Fuente propia) 
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Gráfico 10 Factores de motivación (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 32% de los trabajadores respondieron que la empresa les brinda 
muchos factores de motivación para que el desarrollo de las funciones sean excelentes, mientras 
un 58% considera que existen pocos factores motivacionales y finalmente un 11% de los 
integrantes de la organización dice que no hay factores de motivaciones que impulsen el 
mejoramiento de las funciones. Es claro que en cuanto una personas más motivada se encuentre 
mejores resultados presentara las actividades que ejecute, si el colaborador siente que su trabajo 
no es reconocido la eficiencia y eficacia disminuirá de manera representativa, no se puede 
permitir que esto suceda en ninguna de las áreas pues el objetivo es lograr que la misión del 
colaborador este de la mano con la misión de la organización, que exista un tipo de relación entre 
ellas, es decir caminar hacia una misma dirección y esto se logra cuando el trabajador quiere su 
compañía y se siente comprometido. 
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11. ¿Cómo califica el grado de dificultad de su cargo? 
Grado de dificultad del puesto Número de trabajadores Porcentaje % 
Muy alto 2 11% 
Alto 11 58% 
Medio 5 26% 
Bajo 0 0% 
Muy bajo 1 5% 
Total 19 100% 
Tabla 11 Dificultad del cargo (Fuente propia) 
 
 
Gráfico 11Dificultad del cargo (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: En la gráfica se puede evidenciar que el 11% de los integrantes de 
la organización respondieron que el grado de dificultad del cargo es muy alto, mientras un 58% 
considera que es alto, un 26% responde que la dificultad del cargo es de grado medio, finalmente 
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solo un 5% considera que es muy bajo el grado de dificultad del cargo. Esto indica que  la gran 
mayoría de los cargos de la compañía tienen un grado de complejidad grande en las labores lo 
que indica que se debe poner en marcha un plan de capacitación, también  cabe la posibilidad que 
exista sobre carga de trabajo hacia algunas personas y también puede suceder que los 
colaboradores sienten esto por la falta de capacitación en diferentes funciones de las áreas. Esto 
implica que directamente la compañía se vea obligada a tomar acciones sobre esto para 
proporcionar estabilidad en la compañía en cuanto a cada uno de los cargos. 
12. ¿Considera que la empresa tiene en cuenta las opiniones o sugerencias del 
empleado, teniendo las mismas cierta influencia en la toma de decisiones? 
Sugerencias de los empleados Números de trabajadores Porcentaje % 
Nunca 1 5% 
Casi siempre 3 16% 
Siempre 13 68% 
Con frecuencia 2 11% 
Total 19 100% 
Tabla 12 Participación del personal (Fuente propia) 
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Gráfico 12 Participación del personal (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Respecto a la gráfica se puede concluir que el 5% de los 
trabajadores consideran que nunca se tienen en cuenta sus opiniones y que tampoco tiene cierta 
influencia, el 16% responde que casi siempre se tiene en cuenta las opiniones, también un 68% 
siendo el porcentaje más alto y representativo responden que siempre se tiene en cuenta las 
opiniones de los trabajadores y que estas si tiene influencia en la toma de decisiones y un 11% 
considera que con frecuencia se tiene en cuenta las opiniones. Es importante resaltar que cada 
uno de los aportes de los integrantes de la compañía son sumamente valiosos y pueden contribuir 
positivamente en cada proceso ya sea administrativo, operacional o de producción, de esta 
manera se generan oportunidades y se abre paso a nuevos prospectos de negocio, ya que si son 
opiniones constructivas se mejora en calidad y son  ideas nuevas se innova de manera inmediata. 
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13. ¿Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus 
compañeros y jefes? 
Reconocimiento de la labor Número de trabajadores Porcentaje % 
Muy poco de acuerdo 3 16% 
Poco de acuerdo 4 21% 
Bastante de acuerdo 12 63% 
Total 19 100% 
Tabla 13 Reconocimiento de la labor (Fuente propia) 
 
Gráfico 13 Reconocimiento de la labor (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Se puede evidenciar que un 16% de los trabajadores están muy 
poco de acuerdo cuando se les pregunta si reciben un justo reconocimiento de su labor por parte 
de los jefes y compañeros, mientras un 21% están poco de acuerdo con esto y un 63% consideran 
que están bastante de acuerdo que reciben un justo reconocimiento de su labor por parte de los 
altos mandos y de los compañeros. 
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Esto está representando para la compañía un factor motivacional hacia los colaboradores, 
teniendo en cuenta que no se está invirtiendo en ningún tipo de recurso para ello, la motivación es 
un factor fundamental para obtener buenos resultados en cada proceso, y el reconocimiento de las 
labores influye en ello, además también esto es un beneficio para la compañía ya que se 
evidenciaran resultados más satisfactorios y se lograra un ambiente laboral adecuado. 
13.3 Factor técnico 
1. ¿Considera que el estado de la infraestructura de la empresa es adecuado? 
Estado de la estructura Número de trabajadores Porcentaje % 
Es adecuado 4 21% 
Poco adecuado 12 63% 
Normalmente adecuado 3 16% 
Total 19 100% 
Tabla 14 Estado de la infraestructura (Fuente propia) 
 
Gráfico 14Estado de la infraestructura (Fuente propia) 
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ANALISIS DESCRIPTIVO: Respecto a los resultados que arroja la gráfica se puede deducir que 
el 21% de los trabajadores considera que es adecuado el estado de la infraestructura de la 
empresa, el 63% considera que es poco adecuado siendo este el porcentaje más significativo, y un 
16% responde que es normalmente adecuado el estado de infraestructura. 
Respecto a las implicaciones que esto tiene en la compañía y especialmente en los procesos, es 
claro que es bastante importante pues la seguridad de los trabajadores prima sobre muchas cosas 
y el desempeño de la labor de cada uno también depende de las condiciones en que estos laboran, 
por ejemplo la ergonomía de los colaboradores debe ser adecuada e integral, este factor puede 
causar inseguridad en los integrantes de la compañía y se pueden llegar a presentar demoras en el 
proceso de producción lo que finalmente representa pérdidas para la empresa. Este factor también 
genera un impacto a la competitividad teniendo en cuenta los procesos de producción y el 
bienestar de los trabajadores, estas son cosas que complementan a una empresa exitosa, primero 
por la generación de un empleo digno y segundo por el proceso de producción en condiciones 
adecuadas que proporcionen seguridad en el producto, para lo anterior la parte estructural es 
totalmente importante, para el caso de Agrometalicas Gallego, el espacio debe ser muy amplio y 
altamente seguro. 
2. ¿Hay métodos de prevención para las  debilidades  en cuanto a procesos internos como de 
infraestructura?  
Métodos de prevención Número de trabajadores Porcentaje % 
Muchos 8 42% 
Pocos 8 42% 
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No hay 3 16% 
Total 19 100% 
Tabla 15 Métodos de prevención (Fuente propia) 
 
 
Gráfico 15 Métodos de prevención (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Se puede decir que el 42% de los colaboradores de la organización 
piensa que hay muchos métodos de prevención en cuanto a debilidades, otro porcentaje igual es 
decir 42% considera que hay pocos métodos, mientras un 16% responde que no hay métodos de 
prevención. En muchos casos, se podría decir que en la mayoría, resulta mucho más costoso 
corregir un error que tener métodos de prevención hacia los mismos, tener un plan b para 
cualquier proyecto es necesario, de esta forma se tendrá un respaldo que el objetivo de dicho 
proyecto se cumplirá de cualquier manera, conservando siempre los estándares de calidad para 
los productos o servicio. 
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3. ¿Usted cree que se implementan técnicas de mejoramiento adecuadas en la empresa en 
general? 
Técnicas de mejoramiento Número de trabajadores Porcentaje % 
Siempre 15 79% 
A veces 2 11% 
Nunca 2 11% 
Total 19 100% 
Tabla 16 Técnicas de mejoramiento (Fuente propia) 
 
Gráfico 16 Técnicas de mejoramiento (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 79% de los trabajadores consideran que siempre se implementan 
técnicas de mejoramiento a nivel general, un 11% responde que a veces se implementan técnicas 
de mejoramiento, mientras un mismo porcentaje es decir 11% dicen que nunca re implementan. 
Las técnicas de mejoras que se utilicen son necesarias e independientemente del tipo de técnica si 
se trata de mejorar todas siempre van a ser importante y de gran utilidad para la compañía, Esto 
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implica para la compañía un alto reconocimiento del tipo de producto que se ofrece al 
consumidor, lo anterior se refleja en los resultados que arroja la encuesta, ya que los 
colaboradores tiene bastante claro este factor de mejoramiento continuo. 
4. ¿Considera usted que el espacio de trabajo es apto para el desempeño de la labor? 
Espacio de trabajo Número de trabajadores Porcentaje % 
Siempre 4 21% 
A veces 14 74% 
Nunca 1 5% 
Total 19 100% 
Tabla 17 Espacio de trabajo adecuado (Fuente propia) 
 
Gráfico 17 Estado de trabajo adecuado (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 21% de los colaboradores respondieron que el espacio es 
adecuado para el despeño de las labores en cada proceso, el 74% indica que a veces es apto y un 
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5% considera que nunca es adecuado el espacio para el desarrollo de las actividades. Es claro que 
el desarrollo de las actividades a nivel general se ve afectado, en este caso el espacio es un poco 
reducido para el tipo de producto que se elabora en el lugar, se conocer un proyecto que está en 
marcha para el traslado de las instalaciones de la empresa, esto se dio por el crecimiento tan 
significativo que presento la misma en los últimos años, este traslado es necesario pues de lo 
contrario representa retrocesos para la compañía. 
5. ¿Usted como integrante de Agro metálicas Gallego cual considera el capital más 
importante para que los procesos implementados generen  los resultados esperados? 
 
Capital más importante Número de trabajadores Porcentaje % 
Cap. Intelectual 7 37% 
Cap. Estructural 1 5% 
Cap. Monetario 4 21% 
Todos los anteriores 7 37% 
Total 19 100% 
Tabla 18 Recurso más importante (Fuente propia) 
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Gráfico 18 Recurso más importante (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Un 37% de los colaboradores consideran que el capital intelectual 
es el que representa más importancia para los procesos en la empresa, el 5% piensa que el capital 
estructural es el más importante, mientras un 21% indica que el capital monetario es el más 
necesario y finalmente el 37%  dice que todos son importantes y necesarios para los procesos que 
se implementan. 
Es importante que los trabajadores de la compañía tengan claro que todos los recursos con que se 
cuenta dentro de las instalaciones son importantes y cada uno de ellos complementa los demás, 
de manera que si la mayoría de las personas consideran que solo el factor monetario es 
importante, no se le dará el valor que merecen los demás recursos y los colaboradores no los 
valoraran, es decir no sacaran el máximo provecho de ellos, lo que representa perdidas para la 
organización. 
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6. ¿Qué medios cree usted que son los más adecuados a la hora de hacer conocer la 
empresa? 
Medios de publicidad Número de trabajadores Porcentaje % 
Radio 1 5% 
Carteles, panfletos 1 5% 
Televisión 0 0% 
Redes sociales 13 68% 
Otros 4 21% 
Total 19 100% 
Tabla 19Medios de publicidad (Fuente propia) 
 
Gráfico 19 Medios de publicidad (Fuente propia) 
 
5%
5% 0%
68%
21%
Medios de publicidad
RADIO
CARTELES, PANFLETOS
TELEVISION
REDES SOCIALES
OTROS
90 
 
 
 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 5% respondió que el medio de publicidad más efectivo es la 
radio, otro 5% considera que son los carteles y panfletos, por otro lado ningún empleado 
considero bueno el medio de la televisión, el 68% indico que las redes sociales son el medio de 
publicidad para dar a conocer de mejor manera a la empresa, siendo este porcentaje el más 
representativo, y un 21% dice que otros medios, como por ejemplo los referidos, el cual es uno de 
los más implementados en Agrometalicas Gallego. Teniendo en cuenta la herramienta tan 
potencial que son las redes sociales, el internet y otros y conociendo un poco como se maneja 
este medio, los gastos que presenta la publicidad por este medio no son muy representativos en 
comparación a otro medios, pero es importante anotar que la forma en que se adquieren clientes 
ya sean o no potenciales es en forma de referidos, lo cual es totalmente beneficioso porque no se 
invierte en publicidad y la personas referida ya trae consigo misma un porcentaje de confianza de 
la persona que dio a conocer la compañía y que dio fe del buen funcionamiento y de la calidad 
del producto. Sin embargo se recomienda invertir y utilizar otros medios de publicidad que no 
hayan sido tocados por la empresa, muchas veces actuar diferente trae buenos resultamos y no 
esta demás crecer más como compañía. 
7. ¿Considera usted que el no tener una estructura de organización establecida dentro de la 
empresa, disminuye la demanda en las ventas y funciones de la empresa? 
Disminución de las ventas Numero trabajadores Porcentaje % 
De acuerdo 17 89% 
En desacuerdo 1 5% 
Es indiferente 1 5% 
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Total 19 100% 
Tabla 20 Disminución de las ventas (Fuente propia) 
 
Gráfico 20 Disminución de las ventas (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 89% de los integrantes de Agrometalicas Gallego están de 
acuerdo  con que la parte administrativa no esté bien estructurada disminuye la demanda en las 
ventas y la efectividad de las funciones dentro de la empresa, el 5% de los colaboradores están en 
desacuerdo, para otro 5% es indiferente. La competencia en el sector metalmecánico es bastante 
fuerte y cada día va creciendo más, por lo tanto se debe estar preparado siempre ante cualquier 
situación sea buena o mala, y esto se logra contando con una administración totalmente 
fortalecida, conocer en que eje se mueve la empresa y conocer a profundidad la competencia es 
una herramienta necesaria, principalmente para enfrentarla, pero también para superarla e ir 
siempre encabezando el mercado, si la parte administrativa esta débil, mas diseñada y dirigida 
por la persona incorrecta afectara directamente todas las áreas de la empresa, y sin duda alguna 
las ventas caerán. 
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8. ¿Conoce usted el proceso interno de la empresa de tal forma que puede asumir en 
determinado momento un cargo diferente al suyo? 
Proceso interno Número de trabajadores Porcentaje % 
Siempre 13 68% 
Casi siempre 3 16% 
No sabe 3 16% 
Casi nunca 0 0% 
Nunca 0 0% 
Total 19 100% 
Tabla 21 Proceso interno (Fuente propia) 
 
Gráfico 21 Proceso interno (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Un 68% de los trabajadores de la empresa respondieron que 
siempre conocen muy bien los procesos internos de la empresa de tal forma que pueden realizar 
actividades diferente a las suyas, el 16% opina que casi siempre conoce bien todo el proceso de la 
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organización, igualmente un 16% indica que no sabe si conocer bien o no los procesos. Este 
aspecto es una herramienta potencial que la empresa debe mantener, ya que como se ha dicho los 
recursos humanos son altamente valiosos y son de los más importantes, esta fortaleza se debe 
tomar como una oportunidad de crecimiento organizacional pues contar con un personal integral 
y multifuncional hace que se pueda ejecutar cualquier tipo de proceso y por lo tanto se refuerza la 
competitividad en su entorno. 
9. En caso de emergencia ¿cuentan con una salida de emergencia para mayor seguridad? 
Rutas de evacuación Número de trabajadores Porcentaje % 
Si 13 68% 
No 6 32% 
No sabe 0 0% 
Total 19 100% 
Tabla 22 Salida de emergencia (Fuente propia) 
 
Gráfico 22 Salida de emergencia (Fuente propia) 
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ANALISIS DESCRIPTIVO: Se puede evidenciar en la gráfica que un 32% de los trabajadores 
dice que no cuentan con una salida de emergencia en caso tal de llegar a necesitarla, mientras un 
68% indica que si se cuentan con una salida de emergencia. 
Según lo anterior la empresa cuenta con una salida de emergencia la cual es necesaria en todos 
los lugares donde permanezcan un número elevado de personas, pero según lo que fue observado 
la salida de emergencia que estas persona indican es la misma entrada principal de la compañía, 
es necesario que haya una adicional y que se realice una capacitación de evacuación en caso de 
emergencia, también adecuar puntos de encuentro y todo lo necesario para eventos denominados 
de emergencia. 
10. Cree usted que la empresa debería buscar otra ubicación que beneficie su crecimiento? 
¿Buscar otra ubicación? Número de trabajos Porcentaje % 
Si 17 89% 
Necesariamente 0 0% 
No sabe 0 0% 
No necesariamente 2 11% 
No 0 0% 
Total 19 100% 
Tabla 23 Ubicación de la empresa (Fuente propia) 
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Gráfico 23 Ubicación de la empresa (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 89% de los trabajadores que equivale a 17 personas de las 19 
encuestadas, consideran que si es necesario buscar otro ubicación para el beneficio de la empresa, 
mientras un 11% que equivale a dos personas de las 19 encuestadas indica que no necesariamente 
se debe buscar otra ubicación que beneficie el crecimiento de la organización.  Es importante la 
forma en que las personas se concientizan de la necesidad de crecer en todos  los aspectos de la 
empresa, los integrantes de la organización tiene claro que ubicar las instalaciones de 
Agrometálicas Gallego trae muchos beneficios especialmente en su parte de producción por el 
tipo de maquinaria que allí se produce, también por el continuo crecimiento en las ventas. Los 
cambios traen resultados muchas veces buenas y también pueden ser malos, pero en este caso se  
abriría la oportunidad de hacer conocer muchos más la empresa, pues este proceso de traslado de 
ubicación también propone innovación a nivel general. 
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13.4 Factor tecnológico 
1. ¿Quién evalúa y aprueba el Diseño de los productos en la empresa es?  
Diseño de los productos Número  de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Una comisión directiva, grupos o reas de 
la empresa. 
1 5% 
Área de diseño y manufactura 
directamente 
2 11% 
Una empresa aparte contratada por la 
organización 
0 0% 
El cliente 2 11% 
No existe un área claramente identificada 7 37% 
Total 19 100% 
Tabla 24 Diseño de los productos (Fuente propia) 
 
 
Gráfico 24 Diseño de los productos (Fuente propia) 
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ANALISIS DESCRIPTIVO: Los resultados arrojados por la encuesta y la gráfica indica que 
la empresa para  la aprobación de los diseños con un 37% no tienen un área claramente 
identificada, seguido del área de diseño con 11%, el cliente pieza clave 11%, seguido una 
comisión directiva, grupos o áreas de la empresa y por ultimo una empresa aparte contratada 
por la organización con 0%. Estas áreas las deben de tener claras todos los empleados de la 
empresa, pues así hay un mejor funcionamiento organizacional. Además la aprobación de los 
diseños es un proceso importante ya que si el producto final no cumple con los 
requerimientos se pueden tener desperdicios en materia prima, en tiempo y costos y esto 
evitara un nuevo proceso.  
2. ¿Cuáles de las siguientes normas o procesos conoce para garantizar la calidad del diseño 
de los productos?  
Normas Número de 
trabajadores 
Porcentaje 
% 
Normas ISO 0 0% 
ICONTEC 1 5% 
Métodos de Auditoria ISO-9000 1 5% 
Uso de indicadores de productividad 0 0% 
No conozco con calidad el uso 17 89% 
Total 19 100% 
Tabla 25 Normas o procesos (Fuente propia) 
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Gráfico 25 Normas o Procesos (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Los datos arrojados por la gráfica indican que para garantizar la 
calidad de los procesos los trabajadores no conocen con claridad el uso de las normas con un 
porcentaje de 89%, seguido de las normas ICONTEC con un porcentaje de 5%, método de 
auditoría ISO 9000 con un porcentaje de 5%, las normas ISO y el uso de indicadores de 
productividad no las conocen. Con estas normas el aumento de la productividad se alcanza tras la 
evaluación inicial y la consiguiente mejora de los procesos que se producen durante su 
implementación, así como también de la mejora en la capacitación de los empleados. Al disponer 
de mejor documentación o de un control de los procesos, es posible alcanzar una estabilidad en el 
desempeño, reducir la cantidad de desperdicio y evitar la repetición del trabajo.  
Es recomendable para todas las empresas que tienen claros sus objetivos de producir y exportar 
los productos y servicios, tener consciencia de que la certificación de procesos empresariales se 
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ha convertido en un requisito indispensable que además se ha impuesto como una moda y una 
necesidad pues esto es un aval de calidad para sus productos y servicios dentro del mercado.  
Por esta razón es importante conocer que una empresa puede ofrecer diversas líneas de 
producción o servicios, pero que el sistema de calidad se implementa de una manera muy 
puntual. Además implantar normas de calidad es importante ya que las empresas desarrollan 
sistemáticamente productos, bienes y servicios de mejor calidad y cumplen con las necesidades y 
deseos de los clientes.  
3. ¿Qué formación profesional o técnica tienen las personas encargadas del área de diseño? 
Formación profesional 
Número de 
trabajadores 
Porcentaje 
% 
Profesional en ingeniería (mecánica, industrial, 
electrica,fisica) 1 5% 
Profesional en diseño 0 0% 
Técnico en diseño de manufactura 2 11% 
Técnicos en áreas de producción 5 26% 
Profesional en áreas de administración y 
economía 0 0% 
Sin formación profesional, informal 11 58% 
Total 19 100% 
Tabla 26 Formación profesional (Fuente propia) 
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Gráfico 26 Formación profesional (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Los datos arrojados por la encuesta indica que el 58% de los 
trabajadores no tienen formación profesional  para el área de diseño de la empresa, el 26% son 
técnicos en áreas de producción, un 11% que son técnicos en diseño o manufactura un 5% son 
profesionales en ingeniería y un 0% no son ni profesionales en diseño ni profesionales en áreas 
de administración. Nunca se debe olvidar la importancia del factor humano en el camino de la 
excelencia, solo con un buen manejo del factor humano se pueden mejorar los procesos y la 
rentabilidad de la organización, por eso es importante tener personal capacitado dentro de la 
organización para el manejo de las maquinarias o procesos a realizar, esto es importante al 
momento de contratar pues se evitan re-procesos y contrataciones nuevas. 
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4. ¿Quiénes se encargan de las actividades de diseño e innovación en la empresa? 
Área encargada Número de 
trabajadores 
Porcentaje 
% 
Área específica para el diseño e 
innovación 
0 0% 
Área de producción- Jefe de producción 13 68% 
Área comercial o de mercado 0 0% 
Auxiliares del área de producción 1 5% 
No hay áreas especificas de diseño 6 32% 
Total 19 100% 
Tabla 27Encargados del diseño (Fuente propia) 
 
 
Gráfico 27Encargados del diseño (Fuente propia) 
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ANALISIS DESCRIPTIVO: Análisis descriptivo: los resultados arrojados por la 
encuesta indican que para el área de diseño e innovación en la empresa el área de 
producción o jefe de producción son los encargados de esta labor con un 68%, un 32 % 
que no hay áreas específicas de diseño, un 5 % que los encargados son los auxiliares de 
producción y un 0% están de acuerdo que ni el área comercial o de mercadeo ni el área 
específica de diseño y la innovación  son los encargados.  El diseño es un proceso de 
trabajo estructurado para crear objetos o servicios y más aún para crear estrategias 
empresariales innovadoras; el éxito de los productos de las marcas, de las empresas está 
muy relacionado con la calidad del proceso de diseño que se ha seguido, por eso es 
importante la innovación en las organizaciones pues la innovación ayuda a la 
implementación de un nuevo producto o servicio o de un cambio de un producto ya 
existente, la apertura de nuevos mercados  y el desarrollo de nuevas fuentes para el 
suministro de materias primas y grandes cambios en la organización. 
5. ¿La empresa hace uso de programas para el diseño y desarrollo de sus productos? 
Programa de diseño Número de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Excel 0 0% 
Programa de diseño Autocad u otros 14 74% 
Programas de evaluación del diseño 4 21% 
Software de simulación de carga o 
de movimiento 
1 5% 
No utiliza computador ni programas 0 0% 
Total 19 100% 
Tabla 28 Programas de diseño (Fuente propia) 
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Gráfico 28 Programas de diseño (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Para el diseño de los productos la encuesta arroja que utilizan el 
programa de AUTOCAD  con un 74 %, programas de evaluación de diseño con un 21%, un 5% 
software de simulación, un 0% Excel o no utilizan computador ni programas.  Esto indica que se 
tiene un buen manejo de estos programas de diseño pues son importantes en las empresas pues 
son muy utilizados en diversas organizaciones para transformarse en una competencia a nivel 
profesional. Es importante que la organización utilice programas a la hora de realizar sus diseños 
ya que son capaces de diseñar proyectos y planos acordes con las demandas y las necesidades de 
la empresa y a las de los clientes, disponiendo herramientas más modernas. Vale la pena destacar 
que las empresas que conozcan y utilicen programas de diseño a la perfección serán capaces de 
crear proyectos únicos de diseño industrial, grafico en el ámbito profesional.  
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Con la implementación de programas de diseño es muy importante para la organización pues la 
realización de los trabajos de dibujo y diseño por ordenador es hoy común en todas las empresas 
que requieren la realización de planos de máquinas y otra actividad, circuitos, piezas mecánicas y 
otros aspectos de la utilización de un programa de diseño; donde un dibujo o esquema grafico son 
esenciales. Estas labores que en el pasado eran realizadas a mano, requieren en la actualidad de 
equipos informáticos y programas especializados, que proporcionan más exactitud, fiabilidad, 
comodidad y mejor acabado en los productos.  
6. ¿Cada cuánto se actualizan las herramientas para el uso de diseño en su empresa? 
Automatización de 
herramientas 
Número de 
trabajadores 
Porcentaje 
% 
Menos de un año 9 47% 
Cada año 6 32% 
Menos de 5 años 3 16% 
Menos de 10 años 0 0% 
Nunca 1 5% 
Total 19 100% 
Tabla 29Automatizacion de las herramientas (Fuente propia) 
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Gráfico 29 Automatización de las herramientas (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Para la actualización de las herramientas que se utilizan en la 
empresa para el diseño un 47% de los trabajadores dicen que menos de un año son actualizadas, 
un 32% que cada año, el 16% que menos de 5 años, un 5% que nunca se actualizan y 0% más de 
10 años. Estas actualizaciones trae como beneficios a las organizaciones más credibilidad a la 
hora de realizar sus procesos, pues al contar con herramientas actualizadas se tienen productos de 
mejor calidad, de mejor diseño y de mayor duración para los clientes. Es importante actualizar las 
herramientas de trabajo anualmente pues se tiene un balanceo perfecto, un diseño sin cero 
imperfecciones y se logra evitar retrocesos. 
7. ¿Quién evalúa y aprueba el diseño de los Productos en la empresa es? 
Evaluación de los diseño Número de 
trabajadores 
Porcentaje 
% 
Una comisión directiva- grupo- 
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0 0% 
Área de diseño o manufactura 4 21% 
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Empresa o laboratorio contratado 
por la empresa 
1 5% 
El cliente 8 42% 
No existe una área identificada 6 32% 
Total 19 100% 
Tabla 30 Evaluación del diseño de los productos (Fuente propia) 
 
 
Gráfico 30 Evaluación del diseño de los productos (Fuente propia) 
 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Los datos arrojados por la encuesta indican en un 42% que los 
encargados de evaluar y aprobar los diseños en la empresa son los clientes, un 32% que no existe 
un área claramente identificada, un 21% que el área de diseño y manufactura, el 5% dicen que es 
una empresa contratada por empresa y un 0% una comisión directiva. Es importante tener en 
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cuenta las especificaciones de los productos al inicio de la fabricación, pues se deben de cumplir 
con estas al momento de la entrega final, se sabe muy bien que el cliente es quien determina que 
es lo que quiere y como lo quiere por es necesario tratar de cumplir al 100% con todas las 
especificaciones dadas por los clientes pues ellos son los que hacen que la empresa crezca y se 
reconozca a nivel nacional de las demás empresas del sector agro metálico. 
8. ¿La Forma en que su Organización adquiere nueva Tecnología  es? 
Adquirir nuevas tecnologías Número de 
trabajadores 
Porcentaje 
% 
Incorporar nuevas herramientas y 
equipos 
11 58% 
Contratar personal con experiencia y 
habilidad 
4 21% 
Desarrollar o adaptar tecnología nueva 
de la organización. 
4 21% 
Desarrollando tecnología en 
cooperación con clientes y proveedores. 
0 0% 
Otras, cuáles? 0 0% 
Total 19 10% 
Tabla 31Nueva tecnología (Fuente propia) 
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Gráfico 31 Nueva tecnología (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Para la adquisición de nueva tecnología un 58% de los 
trabajadores indican que incorporan nuevas maquinarias o herramientas dentro de la 
organización, el 21% que es atreves de contratar personal con experiencia, un 21 % desarrollando 
o adaptando tecnología nueva a la organización, un 0% desarrollando tecnología en cooperación 
con clientes, proveedores de maquinaria y equipos. Estas nuevas tecnologías se adquieren para 
mejorar sus procesos pues no solo se innova con la fabricación del producto, sino también con 
maquinarias de última tecnología para hacer más cortos los procesos de fabricación, para mejorar 
los estándares de calidad y mejorar la calidad de vida de los productos y de los trabajadores 
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9. ¿Cuál ha sido el número de trabajadores o empleados  capacitados en áreas de diseño e 
innovación en la empresa en los últimos cinco años? 
Número de trabajadores 
capacitados 
Número de 
trabajadores 
Porcentaje 
% 
 No ha habido capacitación 15 79% 
Menos del 10 % 3 16% 
Entre el 10 % y el 20% 1 5% 
Entre 20 % y 50% 0 0% 
Mas del 50% 0 0% 
Total 19 100% 
Tabla 32 Trabajadores capacitados (Fuente propia) 
 
Gráfico 32 Trabajadores capacitados (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Para la capacitación de los empleados en la empresa el 79% de los 
trabajadores dicen que no ha habido capacitaciones, el 16% dicen que menos de 10%, un 5% 
dicen que entre 10 y 20% y un 0% que entre el 20% y 50 % y más del 50 %. Es de vital 
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importancia tener capacitaciones en las empresas ya que contribuye al desarrollo personal de los 
empleados quienes a su vez le ofrecen grandes beneficios a la empresa, las capacitaciones tiene la 
función de mejorar el presente y ayudar a construir un futuro en el que la fuerza de trabajo este 
organizada para superarse continuamente y esto debe realizarse como un proceso, siempre en 
relación con el puesto y las metas de la organización. Las capacitaciones son las respuestas a las 
necesidades que tienen las empresas de contar con personal calificado y productivo para lograr 
los objetivos trazados por la organización 
10. ¿Los productos de la Manufactura  son evaluados por? 
Productos de manufactura Número de 
trabajadores 
Porcentaje 
% 
Operario y supervisor de la producción 6 32% 
Operario encargado al final de todo el 
proceso 
5 26% 
Jefe de producción 8 42% 
Comité de evaluación producto-proceso 0 0% 
No existe un responsable definido 
claramente 
0 0% 
Total 10 100% 
Tabla 33 Productos evaluados (Fuente propia) 
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Gráfico 33 Productos evaluados (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTVO: Según los datos arrojados por la encuesta un 42% indican que los 
productos de manufactura son evaluados por el jefe de producción, un 32% que es un operario y 
supervisor de la producción de la operación, un 26% que un operario encargado al final de todo el 
proceso y un 0% que comité de evaluación o que no existe claramente definido un responsable. 
Es importante tener bien definida esta áreas pues traería excelentes resultados para la 
organización, ya que puede cumplir con todos los estándares de calidad que  debe de contar pues 
la materia prima es lo más indispensable para la fabricación de las maquinarias y contar con 
materiales de calidad hacen tener más seguridad al momento de entregar el producto final al 
cliente y mejor posición en el  mercado. 
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13.5 Factor organizacional  
1. ¿Considera que su empresa maneja un clima laboral satisfactorio? 
Clima laboral Número de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Totalmente desacuerdo 4 21% 
En desacuerdo 3 16% 
Neutral 3 16% 
De acuerdo 2 11% 
Muy de acuerdo 7 37% 
Total 19 100% 
Tabla 34 Clima laboral (Fuente propia) 
 
 
Gráfico 34 Clima laboral (Fuente propia) 
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ANALISIS DESCRIPTIVO: Un 37% de los colaboradores están muy de acuerdo que el clima 
laboral en la empresa es satisfactorio, un 21% está totalmente en desacuerdo, un 16% neutral, 
16% están en desacuerdo y un 11% están de acuerdo. La empresa debe de aprovechar estos 
porcentajes para crear planes de trabajo grupal para mejorar el clima laboral dentro de la 
organización es indispensable que entre los colaboradores no hayan discusiones o malos 
entendidos que puedan afectar el ámbito laboral y el funcionamiento de la misma, por lo que debe 
aprovechar para realizar integraciones y capacitaciones de trabajo en grupo logrando así un éxito 
total en su compañía.  
La empresa debe velar porque los porcentajes de desacuerdo y neutral en cuanto al clima laboral 
en la organización sea disminuya, pues puede realizar con mayor frecuencia programas de 
capacitación de trabajo en equipo y mejorando sus incentivos a todos sus funcionarios, sin que 
hayan preferencias y felicitando a cada empleado por el trabajo realizado.  
2. ¿Se han presentado situaciones de conflicto personal entre los empleados de la empresa? 
Situaciones de conflicto Número de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Definitivamente si 8% 42% 
Probablemente si 6% 32% 
Indeciso 3% 16% 
Probablemente no 2% 11% 
Definitivamente no 0% 0% 
Total 19 100% 
Tabla 35 Conflictos internos (Fuente propia) 
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Gráfico 35 Conflictos internos (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: En cuanto a los conflictos entre los trabajadores de la empresa un 
42% dice que definitivamente si, un 32% probablemente sí, un 16% está indeciso, un 11% 
probablemente no y un 0% definitivamente no. Este aspecto tiene diversas implicaciones dentro 
de la organización pues si bien es por los trabajadores que todas las organizaciones tienen vida y 
éxito, por tanto se deben de tener en cuenta la importancia de generar un buen ambiente de 
trabajo desde los altos mandos, sin preferencias y teniendo en cuenta las opiniones de todos los 
trabajadores pues esto ayuda a que todos aporten un grano de arena en el  día a día de la empresa 
a sentirse importantes y a mejorar conflictos entre ellos. Una de las mayores desventajas que 
tiene este aspecto es que a la hora de realizar un proceso de fabricación de maquinaria y se 
presente algún tipo de conflicto, el proceso se podría dañar causando re-procesos y altos costos 
para la empresa por eso es importante las capacitaciones para todos los empleados al inicio de su 
contrato laboral. 
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3. ¿Cómo ve usted las relaciones laborales de sus colaboradores? 
Relaciones laborales Número de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Muy buena 11 58% 
Regular O 9% 
Buena 8 42% 
Muy mala 0 0% 
Mala 0 0% 
Total 19 100% 
Tabla 36 Relaciones laborales (Fuente propia) 
 
Gráfico 36 Relaciones laborales (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Un 58% de los colaborados dicen que las relaciones entre los 
trabajadores es muy buena, un 42% que es buena, un 0% que es regular, el 0% que muy mal y un 
0% mal. En la compañía es fundamental que la relación entre los compañeros sea buena, pues 
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esto se ve reflejado en la producción, en el cumplimiento de las metas y los objetivos pues todos 
giraran en torno al mismo fin en común. 
4. ¿Considera que el  estilo de dirección es el adecuado en su empresa hacia los Empleados? 
Estilo de dirección Número de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Definitivamente no 1 5% 
Probablemente no 0 0% 
Indeciso 2 11% 
Probablemente si 7 37% 
Definitivamente si 9 47% 
Total 19 100% 
Tabla 37 Estilo de dirección (Fuente propia) 
 
Gráfico 37 Estilo de la dirección (Fuente propia) 
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ANALISIS DESCRIPTIVO: Un 47% de los trabajadores dicen que definitivamente si están de 
acuerdo en el estilo de dirección que la empresa maneja hacia ellos, un 37% probablemente sí, un 
11% está indeciso, un 5 % definitivamente no y un 0% probablemente no. Este factor se ve 
reflejado en el éxito que ha tenido la empresa no solo a nivel nacional sino también internacional, 
pues ya cuenta con exportaciones a varios países, ha tenido excelentes resultados gracias a su 
buena dirección, pues la empresa ha crecido más y se ha arriesgado a realizar maquinarias con 
mayor complejidad lo que ha hecho que el nombre de la empresa sea reconocida  como una 
empresa de calidad y diseño a diferencia de la competencia. 
5. ¿Cree usted que los empleados se encuentran satisfechos con el estilo de dirección que 
maneja la empresa? 
Satisfacción  de los 
empleados 
Número de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Totalmente desacuerdo  1 5% 
En desacuerdo  4 21% 
Neutral  7 37% 
De acuerdo  7 37% 
Muy de acuerdo 0 0% 
Total 19 100% 
Tabla 38 Satisfacción con la dirección (Fuente propia) 
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Gráfico 38 Satisfacción con la dirección (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: Un 37% de los trabajadores están neutrales en el estilo de 
dirección que la empresa maneja, un 37% está de acuerdo, un 21% en desacuerdo, un 5% 
totalmente en desacuerdo y un 0% muy de acuerdo. Los resultados arrojados por la encuesta 
revela que los trabajadores de la empresa no se encuentran totalmente satisfechos con el estilo de 
la dirección de la empresa pues hay diversas opiniones, por esto la empresa debe estar muy 
pendiente de realizar capacitaciones de trabajo en equipo, tanto la gerencia como los operarios 
deben de tener una buena comunicación, brindarles un acompañamiento para que todos los 
colaboradores estén conformes en la empresa, la gerencia debe brindar lo mejor para que el clima 
laboral sea cada día mejor, brindar una buena comunicación, capacitarse en el campo de trabajo 
de equipo para saber cómo sacar su empresa adelante. Si todo esto se hace la empresa seguirá 
obteniendo excelentes resultados pues cuando el trabajador realiza sus funciones contento dentro 
de la organización, se obtendrán mejores resultados y su misión se cumplirá día a día. 
6. ¿La calidad de vida laboral que tienen los empleados amerita que se sientan 
comprometidos con la organización? 
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37%
0%
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Calidad laboral Número de trabajadores Porcentaje % 
Definitivamente no 0 0% 
Probablemente no 0 0% 
Indeciso 1 5% 
Probablemente si 9 47 
Definitivamente si 9 47% 
Total 19 100% 
Tabla 39 Calidad de vida laboral (Fuente propia) 
 
Gráfico 39 Calidad de vida laboral (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: En cuanto a la calidad de vida laboral que tienen los empleados  
un 47% dicen que definitivamente si amerita que se sientan comprometidos con la organización, 
un 47% probablemente sí, un 5% están indeciso, un 0% definitivamente no y un 0% 
probablemente no.  Es muy importante que las empresas realicen periódicamente y de forma 
sistemática estudios de clima organizacional. Este estudio se considera como un insumo clave 
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para detectar puntos críticos y de esta forma poder corregir factores que puedan afectar su 
motivación o desempeño, asi como también efectuar intervenciones en las estructuras 
organizacionales en conjunto con una planificación estratégica, mejorando los sistemas de 
comunicación. Todo esto generara que las personas tengan mejores logros en sus objetivos 
laborales y contribuyan a mejorar la productividad de la organización. 
7. ¿La empresa brinda  sus colaboradores todos los elementos de seguridad y protección 
establecidos por la ley colombiana? 
Protección establecidos por la 
ley 
Número de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Definitivamente no 0 0% 
Probablemente no 0 0% 
Indeciso 6 32% 
Probablemente si 0 0% 
Definitivamente si 13 68% 
Total 19 100% 
Tabla 40 Seguridad y protección (Fuente propia) 
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Gráfico 40 Seguridad y protección (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: un 68% de los colaboradores dicen que definitivamente si la 
empresa les brindan todos los elementos de seguridad y las prestaciones de salud y seguridad, un 
32% está indeciso, un 0% definitivamente no, un 0% probablemente no, el 0 % probablemente sí.  
La empresa les brinda a los empleados todos los elementos de seguridad y las prestaciones 
sociales y de salud, esto es indispensable en las todas las empresas ya que es un derecho de los 
trabajadores, lo que hacen con estos beneficios en la empresa es hacer  sentir más seguros a los 
trabajadores al momento de laborar y a la empresa la hace tener una mayor seguridad frente a las 
demás empresas del sector y credibilidad y confianza para los clientes a la hora de contratar sus 
servicios. 
8. ¿La misión de la empresa se ve plasmada diariamente en la realidad de la compañía? 
Misión plasmada en la 
compañía 
Número de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Definitivamente no 0 0% 
0% 0%
32%
0%
68%
Seguridad y protección
DEFINITIVAMENTE NO
PROBABLEMENTE NO
INDECISO
PROBABLEMENTE SI
DEFINITIVAMENTE SI
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Probablemente no 0 0% 
Indeciso 2 11% 
Probablemente si 6 32% 
Definitivamente si 11 58% 
Total 19 100% 
Tabla 41Mision de la empresa (Fuente propia) 
 
Gráfico 41Mision de la empresa (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: el 58% de los colaboradores dicen que definitivamente si la 
misión de la empresa se ve plasmada diariamente en la empresa, un 32% probablemente sí, un 
11% indeciso, un 0% probablemente no y un 0% definitivamente no. La misión es la razón de ser 
de la empresa, el motivo por el cual existe. El impacto de la misión está determinado por diversos 
elementos como el compromiso con la misión, que sea compartida por la mayoría de los 
funcionarios y que se sientan identificados; así como el grado al que la organización alinea su 
estructura interna, políticas y procedimientos a su misión.  Es fundamental que la misión sea 
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comunicada a toda la organización, es decir clientes de la empresa, a los trabajadores, 
proveedores, entidades públicas y a todos los que tengan alguna relación con la organización ya 
que de esa manera motiva a que diariamente se cumpla. 
9. ¿Existe correspondencia entre el salario y el esfuerzo de los trabajadores? 
 
Correspondencia entre salario y 
esfuerzo 
Número de 
trabajadores 
Porcentaje 
% 
Totalmente desacuerdo 8 42% 
En desacuerdo 3 16% 
Neutral 5 26% 
De acuerdo 1 5% 
Muy de acuerdo 2 11% 
Total 19 100% 
Tabla 42 Correspondencia entre trabajo y salario (Fuente propia) 
 
Gráfico 42 Correspondencia entre trabajo y salario (Fuente propia) 
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ANALISIS DESCRIPTIVO: El 42% de los trabajadores están totalmente en desacuerdo que el 
salario tiene correspondencia entre el esfuerzo y el trabajo de ellos, el 26% están neutral, el 16% 
en desacuerdo, el 11% muy desacuerdo y un 5% de acuerdo. Esta inconformidad muchas veces es 
lo que hace que en la empresa se presenten conflictos entre los trabajadores, pues al sentir que su 
trabajo no está siendo recompensado como ellos creen que debe de ser, realizan su trabajo de una 
forma en la que los errores aparecen, lo que implica altos costos para la empresa. Por eso es 
mejor que la empresa asigne un salario justo a los empleados dependiendo del cargo que tengan y 
la complejidad que tengan en ellos, así habrá una mayor satisfacción y el trabajo será cada día 
mejor logrando así los objetivos y las metas corporativas. 
Los incentivos dentro de las organizaciones son realmente importantes pues un factor 
motivacional gracias o buen trabajo por parte de un empleado o del jefe de la empresa puede 
hacer que una persona se sienta segura y orgullosa en su trabajo, así como otros incentivos. Esa 
seguridad y ese orgullo pueden ayudar a lograr unos mejores resultados en la organización. Los 
incentivos son los motivos por el que los mejores miembros en la organización deciden 
permanecer en ella. Los incentivos incrementan la productividad en la organización.  
Un programa de incentivos pueden reducir el favoritismo real o percibido al recompensar por 
igual a los empleados por sus acciones o su antigüedad. Los celos y la envidia pueden ser muy 
perjudiciales para una organización y de seguro surgirán si los empleados son recompensados en 
forma desigual. Al desarrollar un programa, la empresa se asegura que no solo los empleados se 
sientan orgullosos de su trabajo si no también llevara al logro de sus metas y objetivos 
organizacionales. 
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10. ¿La manera de incentivar a los empleados es la adecuada para mejorar el clima laboral? 
Incentivos a los trabajadores Número de 
trabajadores 
Porcentaje % 
Definitivamente no 2 11% 
Probablemente no 6 32% 
Indeciso 5 26% 
Probablemente si 3 16% 
Definitivamente si 2 11% 
Total 19 100% 
Tabla 43 Incentivos (Fuente propia) 
 
Gráfico 43Incentivos (Fuente propia) 
ANALISIS DESCRIPTIVO: El 32% de los colaboradores dicen que la manera de incentivar a 
los trabajadores probablemente no es la adecuada, un 26% está indeciso, un 16% probablemente 
sí, un 11% definitivamente no y otro 11% definitivamente sí. Los incentivos son importantes en 
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todas las organizaciones pues así los trabajadores siempre querrán ser siempre los mejores en su 
trabajo, la competencia será sana pues cumplirán los objetivos grupales y esto ayudara a que la 
empresa logre siempre las metas propuestas por cada puesto de trabajo. 
13.6 Estado administrativo 
Después de realizar un estudio detallado mediante la encuesta aplicando los factores claves para 
el funcionamiento de una empresa, se encontró que Agrometálicas gallego cuenta con un área 
administrativa sobresaliente para sus colaboradores, pues como cualquier empresa se presentan 
fallas en algunos procesos.  
Se encontró que el estado administrativo está fallando al momento de las capacitaciones para sus 
empleados, pues estas se realizan esporádicamente y es un factor de suma importancia pues los 
trabajadores de esta empresa cuentan con un nivel educativo  bajo  por lo que su conocimiento 
acerca de los procesos de fabricación de maquinaria es empírico, si allí se realizaran 
capacitaciones se podría notar un potencial de ideas que contribuirán finalmente con la 
innovación de procesos y directamente con el crecimiento de la compañía.   
La función administrativa de la dirección es el proceso constante y la capacidad para guiar y  
motivar al personal para lograr los objetivos de le empresa y objetivos personales deben ser 
prioridad de esta áreas, en Agrometálicas los empleados se sienten satisfechos con el tipo de 
dirección que la empresa brinda hacia los trabajadores, pues se encargan de generar un buen trato 
hacia los estos, lo cual hace que los colaboradores sientan amor por el trabajo que realizan, La 
personas líder comparte sus conocimientos es justo y busca oportunidades iguales para todos no 
se excede con los horarios laborales, es consciente de reconocer las horas extras trabajadas pues 
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esto es un factor supremamente importante además de ser un derecho laboral y juega un papel 
fundamental para la motivación de cada uno de los integrantes de la empresa.  
Las buenas oportunidades que brinda la empresa para los empleados son muchas, pues ellos 
dentro de la organización tienen la oportunidad de crecer en el ámbito laboral, personal y 
económico, cuentan con un salario justo y les brindan las prestaciones sociales exigidas por la ley 
lo que hace que los empleados sientan seguridad laboral. Es política de esta empresa 
comercializar productos para el proceso del café, lo que además de cumplir con sus 
requerimientos y expectativas preserva al mismo tiempo la salud, integridad y seguridad del 
personal.  
Para lograr la misión y la visión establecidas en la empresa, el gerente debe desarrollar y 
mantener un sistema de gestión integrado, pues se sabe la importancia de tener este sistema de 
dentro de la empresa y de actualizarlo constantemente para tener claro los objetivos y poder 
llegar al mercado meta, además contar con mejores productos que la competencia y diseñar bajo 
estándares de calidad  la reconoce con una empresa con éxito.  
Agrometálicas Gallego realiza sus actividades de forma competitiva, por lo que presentar 
productos novedosos, de excelente calidad y con garantía obtendrá como resultado un incremento 
en las ventas y alto reconocimiento por parte del sector, mediante la necesidad que se crea de 
adquirir productos novedosos  confiables, por esta razón los colaboradores siempre están 
trabajando en pro de la Misión, conociendo todos los procesos internos de la empresa y siendo 
correctos y eficientes en cada uno de estos.  
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Una organización bien organizada posee una preeminencia competitiva frente a aquellas que no 
cuentan con un plan de organización establecido. Entidades ordenadas no tienen objetivos 
imposibles, poseen en su manual organizacional la capacidad de explicar a sus empleados que 
tareas específicas debe desempeñar cada uno en el cumplimiento de una estrategia que persiga un 
objetivo determinado. Agrometálicas Gallego no cuenta con este manual de funciones lo que 
hace que ocurra re procesos a la hora de contratar al personal adecuado para la realización de las 
tareas dentro de la organización, pues no se cumple con un buen sistema de captaciones de los 
empleados, es de suma importancia tener claro las funciones a realizar dentro de la empresa, el 
cargo y la experiencia necesaria para afrontarlo. Sin embargo Agrometálicas Gallego es una 
empresa dispuesta al mejoramiento continuo y posee como diseño organizacional un organigrama 
de estructura jerárquica, departamentalizado por funciones, el cual tiene la ventaja de permitirle 
tener un desempeño general, ágil y eficiente, ya que este tipo de diseño organizacional prioriza 
una estrecha supervisión, un estricto control y una rápida comunicación entre subordinados y 
superiores.  
En el proceso de control que se realiza en Agrometálicas Gallego se consideran aspectos claves la 
prevención de errores, en donde el gerente o el encargado del proceso establecen estándares o 
parámetros para ver si hay variaciones o errores en el proceso que realizan; el de corrección del 
proceso, en este paso lo que se va a medir es el desempeño de cada empleado a fin de verificar si 
ellos están realizando su trabajo correctamente comparando de esta forma con los estándares 
establecidos por los clientes para sus productos y verificar si estos no se están cumpliendo para 
proponer y ejecutar una acción de corrección inmediatamente, esto con el fin de evitar nuevos 
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errores en los procesos; implementar el control estratégico para cada uno de los procesos tratando 
de que los niveles con mayor riesgos sean los de mayor control. 
La empresa ha crecido representativamente en los últimos años por lo cual, por parte de los 
empleados se recomienda cambiar de ubicación, pues ya se ven y se sienten estrechos. El gerente 
y propietario de AgroMetálicas Gallego ya tiene esta meta propuesta, un cambio de ubicación 
para su empresa, el proyecto se encuentra en marcha, pues gracias a sus ventas y aceptación de 
los clientes ha hecho que crezca no solo económicamente sino también el nombre de la empresa 
ha crecido nacional e internacionalmente.  
Por otro lado el clima laboral se caracteriza por ser multidimensional, es decir que se compone 
por una serie de factores entre los cuales se encuentran, la estructura de la organización, 
responsabilidad de los trabajadores y de los empleadores, recompensas y beneficios para los 
trabajadores, relaciones entre los trabajadores y orgullo que sienta con la organización y con su 
labor realizada dentro de la empresa, entre otros factores. Estos factores son claves para un 
excelente clima laboral en cualquier empresa, en el caso de Agrometálicas Gallego el clima 
laboral es adecuado pues los empleados manifiestan que tienen una buena relación con todos los 
compañeros y con los altos mandos, el estilo de dirección es bueno, ya que siempre están 
dispuestos a atender sus dudas y prestar ayuda a cualquier dificultad que se pueda presentar, 
aunque algunos trabajadores han tenido conflictos los han sabido solucionar y es normal que se 
presenten ya que son diferentes tipos de personalidades con las que se trabaja. Además el clima 
laboral es diferente en cada organización, ejerce una influencia estable y relativa perdurable sobre 
el comportamiento de las personas que forman la organización, llegando a formar parte de la 
cultura organizacional. Los lugares de trabajo que se caracterizan por presentar un buen clima 
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laboral, se definen en que sus trabajadores tienen orgullo de pertenecer a la empresa, además se 
potencializa el trabajo en equipo. Todo esto influye en que los trabajadores se sientan más 
comprometidos con su organización aumentando la productividad de la empresa. 
La empresa debe de realizar un seguimiento de los planes de acción, comprobando si es que estos 
están contribuyendo a que se logren los objetivos de la organización y los personales. Es 
indispensable que la empresa tenga un plan organizacional eficaz y  bien establecido, para evitar 
que su personal se vea confundido al momento de realizar sus funciones; el organigrama es la 
herramienta que explica la división de labores y los niveles que ocupan cada uno de los 
trabajadores de una organización, pero con la desventaja que no permite una amplia y fluida 
comunicación, ya que estos no muestran importantes relaciones existentes entre las personas y 
unidades que forman parte de la organización. Al ser Agrometálicas Gallego una empresa que se 
dedica a la comercialización y fabricación de diferentes productos se recomienda mejorar las 
habilidades de los empleados, capacitándolos ya sea semanal, mensual o anualmente según se 
requiera por la empresa, para que así cada colaborador tenga claro las metas de la organización y 
conozca de manera técnica la mejor manera para cumplir dichas metas. 
Por último es recomendable para Agrometálicas Gallego que realice ciertos tipos de control, 
garantizando un producto de mejor calidad para los clientes y también que les genere más 
ganancias y pocas perdidas. No obstante se puede hacer un control de calidad de los productos 
que ingresan a la empresa, los cuales deben estar en perfectas condiciones para su venta, además  
que cumplan con los estándares y exigencias establecidas ya sea por la empresa o por los clientes 
y un control de la cantidad de producto que ingresa, el cual no debería sobrepasar más de la 
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demanda requerida porque eso implicaría más sobrecostos que muchas veces no se verá reflejado 
en otros procesos de producción, es decir se perderá materia prima.  
 
 
14 Desarrollo Del POAM 
14.1 El POAM tiene una metodología para su elaboración (GOMEZ, GERENCIA 
ESTRATEGICA , 2011) 
 
a. Obtención de información primaria o secundaria sobre cada uno de los factores objeto de 
estudio 
b. Identificación de oportunidades o amenazas 
c. El grupo selección las áreas de análisis y sobre cada una realiza una tormenta de ideas 
d. Priorización y calificación de los factores externos 
  
e. Calificación del impacto actual de cada oportunidad o amenaza en la compañía.  Esta 
calificación se hace de alto, medio o bajo. 
f. Elaboración del POAM 
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Calificación Grado Grado 
Impacto 
Factores 
Amenazas Oportunidades 
Alto  Medio Bajo Alto  Medio Bajo Alto  Medio Bajo 
Tecnológicos                   
Automatización   x   x     x     
nivel de tecnología   x    x      x     
Innovación   x     x      X   
Adaptación al cambio   x     x   x     
Económicos                   
disponibilidad de crédito   x     x      X   
patrones y cambios en el consumo x       x   x     
índice de desempleo     x x        x   
impuestos      x     x   x    
salario Mínimo   x     x   x     
tamaño de mercado   x   x     x     
políticas monetarias   x       x    X   
inflación   x     x      X   
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devaluación   x     x   x     
PIB   x     x      X   
inversión política   x       x    X   
Políticos                   
constitución   x       x    X   
relaciones internacionales   x   x     x     
ley tributaria   x      x      x   
ley laboral x       x    X     
potencial electoral     x      x     x  
legislación y reformas de tratados 
internacionales  x     x      X     
subsidios     x   x      X   
aranceles x       x      X   
Reglamento comercio exterior   x   x     x     
Sena     x x      X     
seguro social   x   x       x    
jubilación 
 
x      x      X   
salud y seguridad   x   x        X   
Normas   x   x        X   
estabilidad política   x     x      X   
Geográficos                   
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Clima x       x    X     
Vías de acceso  x       x   x     
Ubicación x     x      X     
Sociales                   
Apoyo a la agricultura x       x    x     
Cosecha x       x   x      
Numero de caficultores   x   x        X   
estilos de vida   x     x      X   
población total   x   x        X   
población por clases y categorías    X     x      X   
programas sociales   x   x       x    
niveles educativos   x     x      X   
actitud a la calidad del producto   x   x     x      
actitud al servicio al cliente   x   x      X     
distribución del ingreso   x     x     x    
 
 
14.2 Análisis del POAM  
 El desarrollo y utilización adecuada de la tecnología proporciona a la compañía 
herramientas de formación, capacitación y medios de comunicación con los clientes los 
cuales mantienen  una relación estrecha con ellos,  genera innovación en los procesos 
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internos que permiten ejecutar capacitaciones hacia los colaboradores utilizando 
diferentes medios a los habituales. 
 
 Los patrones y cambios en el consumo representan una amenaza de alto nivel para la 
compañía, esto va de la mano con el factor geográfico, de manera que si el clima se 
comportas de manera negativa y no es apto para una buena cosecha el consumo del 
producto se va a debilitar, pues no habrá Café para su respectiva transformación, en los 
últimos años se ha presentado diferentes inconvenientes con este proceso, por lo tanto es 
necesario contar con un plan b o en su defecto tener diferentes mercados meta, en caso 
que se debilite el principal de la compañía. 
 
 Respecto a la ley laboral, se puede evidenciar que esta representa una amenaza fuerte para 
la empresa, pues de este factor se desprende diferentes sub-factores que pueden afectar de 
manera positiva o negativa a la misma, este tema es algo delicado, Agrometalicas Gallego 
cumple a cabalidad la mayoría de ellos, como lo son Salario Mínimo Legal Vigente 
pagados a los colaboradores, prestaciones Sociales y reconocimiento económico de las 
horas extras. Pere es necesario realizar un estudio y directamente un filtro sobre las 
normas que se están cumpliendo y las que aun no se cumplen, por medio de las normas 
establecidas en el derecho laboral colombiano el cual tiene como regulador la constitución 
política de Colombia de 1991 y el código sustantivo del trabajo. 
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 Los tratados internacionales, su legislación y normas se deben tomar como una gran 
oportunidad para la compañía, el sector metalmecánico y el país, es cierto que esta ya 
realizada exportación a algunos países pero este proceso no se hace de manera constante. 
Dichos tratados exigen mejoras en la calidad de los productos y de los procesos lo que 
hace que el mercado sea tentativo y de esta manera se promueve el comercio exterior 
contribuyendo de la misma manera con el desarrollo empresarial de las nacionales. 
 
 Tanto la Ubicación geográfica, como el clima y las respectivas vías de acceso para los 
proveedores puedan realizar su distribución y a su vez para los clientes donde finalmente 
se instalan las maquinas producidas en Agrometalicas Gallego son importantes y siempre 
van  abrir caminos de oportunidad para el mejoramiento continuo. Esta compañía se 
encuentra ubicada en un punto clave ya que el departamento pertenece a el eje cafetero el 
cual es potencial en la producción del grano del café, por otro lado las instalaciones de la 
empresa serán trasladas hacia un terreno más adecuado, es decir más grande que 
proporciones a su vez seguridad a la mano de Obra en cuanto a la ergonomía del 
trabajador. Esta oportunidad de crecimiento se debe estructuras de forma correcta para su 
fácil ejecución y que esta de resultados esperados. 
 
 Los factores sociales determinan gran parte del éxito de la organización, por lo tanto se 
deben tener claras las formas en que se deben manejar estos factores, contar con procesos 
de prevención y si es necesario de corrección. Por ejemplo el apoyo hacia la agricultura 
por parte del gobierno cada vez se debilita más y es menos efectiva año tras año, esto sin 
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duda alguna genera un impacto en las ventas, teniendo en cuenta que el consumidor final 
son los caficultores. La falta de apoyo también afecta directamente las buenas o mala 
cosechas de cada año, pues si los caficultores no son apoyado económicamente estas 
personas no tendrán recursos para invertir en la agricultura.  
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15 Analisís DOFA 
La matriz DOFA debe enfocarse solamente hacia los factores claves para el éxito de su negocio. 
Debe resaltar las fortalezas y las debilidades diferenciales internas al compartir de manera 
objetiva y realista con la competencia y con las oportunidades y amenazas claves de entorno. Este 
análisis es un instrumento metodológico que sirve para identificar acciones viables mediante el 
cruce de variables, en el supuesto de que las acciones estratégicas deben ser ante todo acciones 
posibles y que la factibilidad se debe encontrar en la realidad misma del sistema; a continuación 
se realizara el desarrollo del análisis de oportunidades, debilidades, fortalezas y amenazas de la 
empresa Agro metálicas Gallego. (Colombia, 2015) 
 
15.1 Matriz DOFA 
 
FORTALEZAS – F DEBILIDADES – D 
1. La calidad de los productos que ofertan 
es bastante buena.  
2. Mantiene una buena relación con todos 
los  clientes.  
1. Se deben reforzar algunos temas dentro 
de la organización, como las áreas de 
trabajado claramente definidas y los 
perfiles ocupacionales bien 
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3. Tiene la capacidad para atender 
grandes demandas.  
4. Dispone de una amplia gama de 
productos.  
5. El equipo está formado por personas 
con visión a un futuro y trabajando 
siempre con la misión de la empresa.  
6. Los trabajadores están informados 
sobre los procesos que se llevan a cabo 
dentro de la organización y de los 
cuales ellos hacen parte. 
7. La empresa ya tiene todos los pedidos 
para el año 2015, es decir la 
producción está completa,  y la 
programación de la producción ya está 
estructurada para cumplir con los 
tiempos de entrega. 
 
8. Todos los trabajadores están afiliados a 
las prestaciones sociales exigidas por la 
ley,  lo que hace que la empresa sea 
más confiable y responsable con la 
estructurados. 
2. La calidad del proceso productivo no 
se transmite al mercado con la 
intensidad necesaria.  
3. Para ser una organización que crece 
continuamente y se torna cada vez más 
exitosa, es necesario invertir en una 
nueva forma de marketing, además de 
innovar en procesos y tecnologías. 
 
4. La mayoría de los trabajadores tienen 
un nivel de formación bajo, sin que se 
les proporcione capacitaciones y/o 
cursos de funcionamiento de las 
maquinarias lo que puede generar una 
cierta desmotivación. 
 
5. La exportación de la empresa es muy 
reducida.  
 
6. Las funciones de los empleados no está 
bien definidas. 
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mano de obra que tienen.  
9. Los productos que se fabrican en la 
empresa es de alta calidad, pues deben 
de cumplir con especificaciones dadas 
por los clientes.  
10. La buena relación entre el gerente y los 
empleados ayuda al cumplimiento de 
metas y objetivos empresariales.  
11. La empresa está buscando cambiar de 
ubicación para ampliar su cobertura no 
solo de maquinaria, sino de 
herramientas nuevas y espacios más 
amplios para la adquisición de nuevos 
procesos y así poder contratar con 
nuevos clientes. Dar mayor expansión 
a la empresa en la región. 
  
7. Falta de capacitaciones a los 
empleados en diferentes temas de 
interés para ellos y para la 
organización. 
 
8. Falta de conocimiento por parte de 
algunos colaboradores en unos pocos 
procesos ejecutados internamente o 
externamente en la organización.  
 
9. Los factores motivacionales deben ser 
más constantes y estos deben promover 
el buen funcionamiento de la empresa. 
OPORTUNIDADES – O  AMENAZAS – A 
1. Continúo crecimiento de las 
exportaciones de los productos 
metalmecánicos.  
2. El cambio de instalaciones, promueve 
1. La fuerte competencia a nivel nacional 
y regional con empresas que cuentan 
con muchos años de experiencia. 
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en empresa crecimiento en la 
producción y mayor expansión de sus 
productos. 
3. Cada vez existe mayor tendencia de 
emplear las máquinas producidas en 
esta empresa, ya que generan ahorro en 
los procesos en los cuales son 
utilizadas. 
4. Aprovechar las necesidades de los 
clientes  y lo os servicios que no 
ofrecen los competidores, como 
mejorar el servicio post-venta, para que 
los clientes no se sientan descuidados 
llegado el caso de tener un problema 
con el producto.  
5. Dado que el proceso de venta lo 
ejecuta el dueño y mismo gerente de la 
organización se pueden controlar los 
precios finales que el cliente paga por 
el producto.  
6. Son previsibles cambios tecnológicos a 
pequeña y gran escala, por lo que la 
2. La aparición de nuevas tecnologías en 
el campo de la producción y no hacer 
uso de estas.  
 
 
3. Continuó crecimiento de la 
competencia en el área de las 
exportaciones.  
 
4. La competencia puede contratar 
personas con mayor nivel estudiantil, 
lo que hace que sean personas con 
mayor capacidad para realizar procesos 
de innovación. 
 
 
5.  Las innovaciones por parte de las 
demás empresas, promueven una 
competencia más fuerte. 
 
6. La competencia tiene implementadas 
algunas normas de calidad, lo que 
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empresa tiene que realizar inversiones 
en ciertas renovaciones tecnológicas, 
así poder abarcar un mayor mercado, 
ya que podrán ofrecer mejor calidad en 
el producto y de esta forma competir 
con las demás empresas.  
7. Continuo crecimiento en investigación 
y desarrollo que ayudara a la empresa a 
conocer las últimas novedades y poder 
así ofrecerlo al mercado. 
8. Se tiene una buena relación entre 
calidad- precio en los productos, de 
esta manera se asegura la fidelidad de 
los clientes y la posibilidad de captar a 
otros nuevos. 
genera ventaja a la empresa. 
  
 
 
 
OPORTUNIDADES ESTRATEGIAS FO ESTRATEGIAS DO 
1. Continúo crecimiento F1O1: La calidad de los D1-O2-D6: La empresa debe 
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de las exportaciones 
de los productos 
metalmecánicos. 
 
2. Cambio de 
instalaciones, 
promueve en empresa 
crecimiento en la 
producción y mayor 
expansión de sus 
productos. 
 
3. Cada vez existe mayor 
tendencia de emplear 
las máquinas 
producidas en esta 
empresa, ya que 
generan ahorro en los 
procesos en los cuales 
son utilizadas. 
 
4. Aprovechar las 
productos que oferta 
Agrometalicas Gallego  es de 
alta calidad por lo tanto el 
continuo crecimiento de las 
exportaciones de este sector es 
un beneficio para la 
organización. 
 
F302: La empresa tiene la 
capacidad de atender grandes 
pedidos, si se realiza un 
cambio de ubicación de las 
instalaciones hacia un lugar 
más adecuado, se promueve 
un crecimiento en la 
producción y mayor 
expansión de los productos. 
  
 
03f4: La empresa Dispone de 
una amplia gama de productos 
y Cada vez existe mayor 
reforzar el tema de las áreas 
de trabajo claramente 
definidas y los perfiles 
ocupacionales bien 
estructurados, con el proyecto 
de traslado de la empresa se 
puede trabajar detalladamente 
en el mejoramiento de estos 
factores. 
D201: La calidad del proceso 
productivo no se transmite al 
mercado con la intensidad 
necesaria, esto hace 
referencias a los medios de 
publicidad que son utilizados 
por la empresa y que va de la 
mano con el continuo 
crecimiento de las 
exportaciones de dichos 
productos, los cuales pueden 
lograr la exportación dándose 
a conocer debidamente. 
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necesidades de los 
clientes  y lo os 
servicios que no 
ofrecen los 
competidores, como 
mejorar el servicio 
post-venta, para que 
los clientes no se 
sientan descuidados 
llegado el caso de 
tener un problema con 
el producto.  
 
5. Dado que el proceso 
de venta lo ejecuta el 
dueño y mismo 
gerente de la 
organización se 
pueden controlar los 
precios finales que el 
cliente paga por el 
producto.  
tendencia de emplear las 
máquinas producidas en esta 
empresa, ya que generan 
ahorro en los procesos en los 
cuales son utilizadas. 
 
04F2: Tener un excelente 
servicios con los clientes y 
hacer que estos se sientan 
importantes hace que la 
compañía mantenga buenas 
relaciones con los mismos. 
 
O5F9: Los productos que se 
fabrican en la empresa son de 
alta calidad, pues deben  
cumplir con especificaciones 
dadas por los clientes, lo que 
hace que los precios finales 
sean justos por el 
cumplimiento de los 
requerimientos. 
 
D3O6: Para ser una 
organización que crece 
continuamente y se torna cada 
vez más exitosa, es necesario 
invertir en una nueva forma 
de marketing, además de 
innovar en procesos y 
tecnologías, esto con el fin de 
abarcar mayor mercado, 
permaneciendo y mejorando 
en la calidad para así enfrentar 
la competencia y al mismo 
tiempo dando a conocer 
continuamente el producto a 
los consumidores.  
 
D4-O5-D7-D8: La mayoría de 
los trabajadores tienen un 
nivel de formación bajo, 
además no se brinda ningún 
tipo de capacitación en los 
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6. Son previsibles 
cambios tecnológicos 
a pequeña y gran 
escala, por lo que la 
empresa tiene que 
realizar inversiones en 
ciertas renovaciones 
tecnológicas, así poder 
abarcar un mayor 
mercado, ya que 
podrán ofrecer mejor 
calidad en el producto 
y de esta forma 
competir con las 
demás empresas. 
 
7. Continuo crecimiento 
en investigación y 
desarrollo que ayudara 
a la empresa a conocer 
las últimas novedades 
 
O6F11: El cambio de 
ubicación de la empresa no 
solo abarca el tema de 
ergónoma y de instalaciones 
adecuadas para el proceso de 
producción,  también el 
cambio de tecnologías  
promueve un crecimiento de 
la organización, ya que se 
tendrá mayor capacidad para 
atender demandas, se lograran 
nuevos contratos y se 
enfrentara la competencia de 
manera fuerte y justa. 
 
O7F6: Se emplean métodos de 
investigación para el 
desarrollo de la empresa los 
cuales son  informados a los 
colaboradores, para que exista 
un crecimiento integral, de 
diferentes temas de interés y 
los cuales son necesarios para 
cualquier procesos, por 
ejemplo el de las ventas el 
cual solo lo realiza el gerente 
y mismo dueño de la 
compañía, cualquier 
integrantes de la organización 
bien entrenado y capacitado 
puede realizar dicha función 
adecuadamente. Además se 
recomienda que los 
colaboradores de la empresa 
conozcan los procesos 
internos y externos de la 
empresa, de esta forma se 
promueve el empowerment en 
la organización. 
 
D5O1: El continuo 
crecimiento en cuanto a 
exportaciones de los 
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y poder así ofrecerlo al 
mercado. 
 
8. Se tiene una buena 
relación entre calidad- 
precio en los 
productos, de esta 
manera se asegura la 
fidelidad de los 
clientes y la 
posibilidad de captar a 
otros nuevos. 
esta forma se muestra al 
mercado un producto 
innovador y de calidad. 
 
08F7: Se tiene una buena 
relación entre calidad- precio 
en los productos, de esta 
manera se asegura la fidelidad 
de los clientes y esto se 
evidencia en la demanda de 
producción que presenta la 
compañía para el año 2015, 
este es un factor que puede 
atraer nuevos consumidores. 
productos metalmecánicos 
proporciona herramientas para 
que Agrometalicas Gallego 
incremente sus exportaciones 
ya que esta tiene la capacidad 
exportar sus productos. 
 
D9-07: Los factores 
motivacionales juegan un 
papel muy importante dentro 
de las organizaciones, la 
investigación y desarrollo no 
solo aporta beneficios en los 
procesos, en los aspectos 
tecnológicos o en las ventas, 
el estudio de técnicas de 
motivaciones también van de 
la mano con todo lo anterior y 
es un tema que no se debe 
descuidar, pues los recursos 
humanos son los recursos más 
valiosos que una compañía 
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puede tener. 
AMENAZAS  ESTRATEGICAS FA ESTRATEGIAS DA 
1. La fuerte competencia 
a nivel nacional y 
regional con empresas 
que cuentan con 
muchos años de 
experiencia. 
 
2. La aparición de nuevas 
tecnologías en el 
campo de la 
producción y no hacer 
uso de estas. 
 
3. Contínuo crecimiento 
de la competencia en 
el área de las 
exportaciones.  
 
4. La competencia puede 
F1-F3-A1: La fuerte 
competencia que cuenta con 
mayor tiempo en el sector 
puede ser una gran debilidad 
pero Agrometalicas Gallego 
tiene la capacidad de atender 
grandes demandas de 
producción además de 
entregar finalmente un 
producto de alta calidad, lo 
que hace enfrentar a la 
competencias con 
herramientas contundentes. 
F2-F9-A6: La empresa cuenta 
con una excelente relación 
con los clientes, y aunque la 
competencia implemente 
algunas normas de calidad que 
protegen el producto es 
D4-A4-D9: La mayoría de los 
colaboradores tienen niveles 
básicos de estudios, a 
diferencias de algunas 
compañías de la competencia 
que cuentan con personal 
estudiado o capacitado en 
algunos temas importantes, 
además estas capacitaciones 
también son un factor 
motivacional para los 
colaboradores ya que estas 
personas se sentirán 
importantes. 
  
D1-D5-A1: Se deben reforzar 
algunos temas dentro de la 
organización, como las áreas 
de trabajado claramente 
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contratar personas con 
mayor nivel de 
estudios, lo que hace 
que sean personas con 
mayor capacidad para 
realizar procesos de 
innovación. 
 
5.  Las innovaciones por 
parte de las demás 
empresas, las cuales 
promueven una 
competencia más 
fuerte. 
 
6. La competencia tiene 
implementadas 
algunas normas de 
calidad, lo que genera 
ventaja a la empresa. 
 
importante mencionar que 
Agrometalicas Gallego 
produce maquinarias de alta 
calidad, pues  estas deben  
cumplir con especificaciones 
dadas por los clientes.  
 
F4-A3: La empresa cuenta 
con una alta gama de 
productos que pueden ser 
ofrecidos al mercado, de esta 
forma estos productos pueden 
ser llamativos y a la vez 
exportados a los diferentes 
países donde hacen usos de 
estas maquinarias. 
 
F10-F5-A2:El trabajo en 
equipo es un factor 
fundamental y muy 
importantes para promover un 
clima laboral satisfactorio, de 
definidas y los perfiles 
ocupacionales bien 
estructurados., ya que las 
demás organizaciones pueden 
tener este factor 
organizacional adecuado por 
la gran experiencia en el 
campo. 
 
A2-D3: Para ser una 
organización que crece 
continuamente y se torna cada 
vez más exitosa, es necesario 
invertir en una nueva forma 
de marketing, además de 
innovar en procesos y 
tecnologías para los procesos 
de producción. 
 
D2-A6-A3- La calidad del 
proceso productivo no se 
transmite al mercado con la 
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formas que si todos los 
integrantes de la empresa 
trabajan en armonio y por un 
mismo objetivo, cada meta se 
cumplirá de manera 
satisfactoria, la misión de las 
personas y de la organización 
deben ir de la mano, por lo 
tanto un equipo integral 
contara con las herramientas 
necesarias para generar 
conciencia en la organización 
para adquirir nueva tecnología 
que aporte innumerables 
beneficios para la misma. 
 
F6-A4: Otras empresas 
cuentan con personas con 
niveles de estudios 
importantes que pueden 
aportar ideas innovadoras a 
ellas, pero es necesario  
intensidad necesaria y otras 
empresas implementan 
normas de calidad que 
generan ventaja sobre la 
empresa y promueven un 
producto de calidad. Las 
exportaciones cada vez se 
tornan más factibles y dar a 
conocer la calidad del 
producto promueve la misma. 
 
 
D5-A5_ La exportación de la 
empresa es muy reducida, 
para que esta aumente debe 
ejecutarse constantemente los 
procesos de innovación. 
 
 
 
 
150 
 
 
 
aclarar que los integrantes de 
Agrometalicas Gallego están 
informados sobre los procesos 
que se llevan a cabo dentro de 
la organización y de los cuales 
ellos hacen parte, 
Lo cual es un factor valioso ya 
que así también se promueven 
ideas buenas. 
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16 Manual de perfiles y funciones  
16.1 Manual de funciones  
1. GERENTE Y REPRESENTANTE LEGAL  
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO MANUAL DE 
FUNCIONES 
Fecha: 
Versión: 
Página: 
GERENTE Y REPRESENTANTE LEGAL Vigente a partir de: 
 
I. IDENTIFICACION DEL CARGO 
1. 
DENOMINACION DEL CARGO: Gerente y 
Representante Legal   
2. 
ÁREA: 
Directiva 
   
  
3. 
CARGO AL CUAL REPORTA: Junta 
Directiva 
 
  
4. 
CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: 
Todos los cargos   
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5. 
NÚMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION 
DENTRO DEL AREA: 0 
  
II. DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
1. OBJETIVO 
Ejecución de labores de dirección general, formulación de políticas institucionales y adaptación 
de planes, programas, proyectos, control en la administración y gestión de control interno. Debe 
dirigir y controlar las actividades administrativas operativas, suscribir los actos administrativos y 
contratos; evaluar y controlar el funcionamiento general de la empresa y orientar el desarrollo de 
las demás funciones conforme a las disposiciones legales, estatutarias y reglamentarias.  Es la 
imagen de la empresa en el ámbito externo e internacional, provee de contactos y relaciones 
empresariales a la organización con el objetivo de establecer negocios a largo plazo, tanto de 
forma local como a nivel internacional. 
Su objetivo principal es el de crear un valor agregado en base a los productos y servicios que 
ofrecemos, maximizando el valor de la empresa para los accionistas. 
2. FUNCIONES DEL CARGO 
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1. Liderar el proceso de planeación estratégica de la organización, determinando los factores 
críticos del éxito, estableciendo los objetivos y metas específicas de la empresa. 
2. Desarrollar estrategias generales para alcanzar los objetivos y metas propuestas. 
3. Crear un ambiente en el que las personas puedan lograr las metas de un grupo con la 
menos cantidad de tiempo, dinero, materiales, es decir optimizando los recursos 
disponibles.  
4. Implementar una estructura administrativa que contenga los elementos necesarios para el 
desarrollo de los planes de acción.  
5. Seleccionar personal competente y desarrollar programas de entrenamiento para potenciar 
sus capacidades.  
6. Desarrollar un ambiente de trabajo que motive positivamente a los individuos y grupos 
organizacionales.  
7. Medir continuamente la ejecución y comparar resultados reales con los planes y 
estándares de ejecución (autocontrol y control de gestión). 
8. Realizar la gestión necesaria para lograr el desarrollo de la empresa, de acuerdo con los 
planes y programas establecidos, teniendo en cuenta los perfiles que hay dentro de la 
organización, las características del entorno y las condiciones internas de la empresa.  
9. Velar por la utilización eficiente de los recursos, técnicos, financieros y talento humano de 
la empresa, velando por el cumplimiento de las metas.  
10. Ejercer supervisión y control sobre las unidades administrativas, operativas y de venta 
sobre los programas y proyectos de la organización.  
11. Promover la adaptación y adopción de las normas técnicas y modelos orientados a mejorar 
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la calidad y eficiencia en la prestación de los servicios. 
12. Planificar, organizar y mantener una positiva imagen de la organización ante la 
colectividad y los trabajadores, propiciando los canales de comunicación necesarios que 
garanticen la receptividad y vigencia de la misma ante la opinión pública.  
13. Desarrollar objetivos, estrategias y actividades conducentes a mejorar las condiciones 
laborales, el clima organizacional, la salud ocupacional, el nivel de capacitación, 
entrenamiento y en especial ejecutar un proceso de educación continua para todos los 
funcionarios de la entidad.  
14. Suscribir los contratos, convenios y expandir los actos que sean necesarios para el 
cumplimiento de los objetivos de la organización, acogiéndose a las disposiciones legales 
vigentes.  
15. Aplicar sanciones disciplinarias que le correspondan por ley o por reglamento.  
16. Liderar la puesta en marcha de un sistema de información que soporte la gestión de la 
empresa en sus procesos técnicos y administrativos.  
17. Expandir los manuales de funciones, requisitos y procedimientos administrativos.  
18. Establecer, desarrollar y liderar permanentemente los sistemas de control interno 
ajustándolo a las características de la institución y de su entorno.  
19. Velar por la preservación y acrecentamiento del patrimonio material y económico de la 
organización.  
20. Revisión de trámites oficiales y control de costos.  
21. Las demás funciones que le correspondan conforme al código de comercio, las leyes y a 
los estatutos de la empresa.  
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ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO 
Página 
GERENTE 
III. REQUISITOS DEL CARGO 
CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS 
EDUCACION 
 Profesional en el área administrativa, bachillerato como mínimo. 
EXPERIENCIA 
 Dos (2) años en el manejo gerencial y administrativo o en 
cargos similares. 
REQUISITOS 
 Poseer un título universitario o conocimientos de (Ingeniería 
Industrial, Administrador de empresas, o carreras afines). 
  Tener reconocida trayectoria en mercadeo y ventas.  
 Estar en ejercicio de los derechos civiles y políticos.  
 Tener conocimiento y manejo adecuado acerca de políticas 
gubernamentales, en lo que se refiere al desarrollo económico, 
comercial, laboral y financiero.  
CONOCIMIENTOS  Conocimiento de las normas y procesos técnicos y 
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BASICOS Y 
ESCENCIALES 
(APTITUDES Y 
ACTITUDES) 
administrativos y financieros de la organización.  
 Habilidades para planear, programar, coordinar, controlar y 
evaluar su trabajo.  
 Habilidades para comunicarse de forma escrita y verbal.  
 Persona habilidades para trabajar en equipo.  
 Conocimientos básicos en archivo y correspondencia.  
 Persona altamente comprometida con el logro de los objetivos, 
esta debe ser una personal leal discreta y honesta.  
 Habilidades para resolver problemas y tomar decisiones.  
 Actitudes y comportamientos de servicio, compañerismo, 
colaboración, tacto, tolerancia y flexibilidad de aprendizaje, 
compromiso con la institución, adaptación a la dinámica y a los 
cambios internos del área y de la empresa.  
 Conocimientos suficientes en software para el procesamiento de 
textos, realización de hojas de cálculo y presentaciones; de igual 
manera conocimiento en el uso de software administrativo y 
contable. 
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO 
GERENTE 
IV. RESPONSABILIDADES 
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POR 
INFORMACIÓN 
 Alta por el manejo de la información operacional, 
administrativa y financiera de la organización.  
 Alta por el proceso que debido a la naturaleza de su cargo tiene 
hacia la información altamente confidencial e importante de la 
empresa.   
POR ARCHIVOS Y 
REGISTROS 
 Alta por los informes que le son presentados por el personal, 
por parte de él de la empresa y en los cuales se plasma la 
realidad de la compañía. 
POR BIENES 
 Alta por el control y responsabilidad que tiene sobre los activos 
fijos de la organización.   
POR DINERO 
 Alta ser responsable de las decisiones que se toman con 
respecto al uso, distribución y administración de los recursos 
que ingresan y egresan de la empresa  
OTRAS 
 Supervisa constantemente los principales indicadores de la 
actividad de la organización con el fin de tomar decisiones 
adecuadas, encaminadas a lograr un mejor desempeño de la 
organización.  
 El gerente es una de las personas con más responsabilidades 
dentro de la organización por su permanente relación con los 
clientes, proveedores, gremios y demás entidades, es 
indispensable tener buenas relaciones humanas, un amplio 
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conocimiento de la empresa y de todos los sistemas que en esta 
operan, es por ende el representante de la empresa en cualquier 
lugar donde se encuentre 
 Se encarga de ejercer supervisión y control sobre todo el 
personal administrativo y operativo, con el objetivo de asegurar 
la calidad de los servicios que ofrece la empresa. 
V. ENTORNO DEL 
CARGO           
1. RELACIONES DEL CARGO CON EL EXTERIOR DE LA 
EMPRESA     
CON QUIEN PARA QUÉ FRECUENCIA 
 Gerentes de empresas asociadas y no 
asociadas 
Negociaciones y convenios  frecuentemente  
  
    
  
2. RELACIONES DEL CARGO CON EL INTERIOR DE LA 
EMPRESA 
 
  
CON QUIEN PARA QUÉ FRECUENCIA 
Con todos los cargos de la empresa Revisión del cumplimiento  Frecuentemente. 
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2. Jefe de personal  
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO MANUAL DE 
FUNCIONES 
Fecha: 
Versión: 
Página: 
JEFE DE PERSONAL  Vigente a partir de: 
I. IDENTIFICACION DEL CARGO 
1. DENOMINACION DEL CARGO: Jefe de personal   
2. 
ÁREA: 
Directiva y 
Operaria  
   
  
3. CARGO AL CUAL REPORTA: Gerente 
 
  
4. 
CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: 
Operarios   
5. 
NÚMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION 
DENTRO DEL AREA: 0 
 
II. DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
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1. OBJETIVO 
Planear, dirigir y controlar las actividades orientadas a dar cumplimiento a la misión, política y 
objetivos del Área, a través de los diferentes procesos involucrados en el plan de producción.  
Obtener y mantener un grupo humano con las competencias necesarias para que la organización 
cumpla con los objetivos, diseñando y proponiendo directrices, planes y programas para lograr 
una efectiva dirección en toda el área de producción, teniendo en cuenta el bienestar del 
personal.  
2. FUNCIONES DEL CARGO 
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1. Establecer procedimientos para ejecutar el plan de producción de la empresa en 
compañía de todo el personal de la misma. 
2. Actuar de forma coherente con la misión, visión, y valores competitivos.  
3. Dar apoyo al proceso de selección del personal bajó las condiciones definidas por la 
Gerencia General. 
4. Aportar ideas y estrategias generales para alcanzar los objetivos y metas propuestas.  
5. Generar un apoyo en la inducción, seguimiento, desarrollo y control del recurso 
humano, así como el establecimiento de un adecuado clima organizacional para lograr la 
realización personal y la realización del mismo. 
6. Establecer y aplicar metodología para realizar evaluación de desempeño de trabajadores.  
7. Atender a las necesidades e inquietudes específicas de los trabajadores en beneficio del 
normal desempeño de sus labores.  
8. Apoyar los subprocesos y programas de Salud Ocupacional, Bienestar Laboral y 
Recreación y Deportes, tendientes al logro de un buen clima laboral y condiciones 
adecuadas de trabajo.  
9. Coordinar las inducciones y re inducciones del personal.  
10. Garantizar el cumplimiento y la aplicación de los procedimientos, formatos, 
instructivos, diseñados para el proceso de Gestión de recursos humanos.  
11. Tomar conjuntamente con la Gerencia, decisiones en materia de terminación de contrato 
de acuerdo a las políticas de la empresa y con ajuste al régimen laboral vigente y a las 
necesidades de la misma. 
12. Asesorar a las diferentes áreas para el manejo adecuado de los diferentes procesos.  
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13. Velar y controlar el cumplimiento de las normas, políticas y medidas en materia de 
seguridad industrial y salud ocupacional que resguarden la integridad de los 
trabajadores.  
14. Estar al tanto y coordinar  si es necesarios actividades de capacitación y desarrollo del 
personal.  
15. Realizar diferentes funciones como operario en las líneas de produccion. 
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO 
Página 
JEFE DE PERSONAL  
III. REQUISITOS DEL CARGO 
CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS 
EDUCACION 
 Administración de recursos humanos, administración de 
empresas o profesiones a fines.  
EXPERIENCIA 
 Tres (3) años en el trabajo con el personal o dirección de 
empresas  
REQUISITOS 
 
 Sistemas, salud ocupacional, normatividad vigente laboral, 
salud ocupacional y medio ambiente.  
 Relaciones personales, derecho laboral, planes de 
mejoramiento y desarrollo personal.  
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 Normas de empleo, derecho administrativo y derecho laboral.  
 Elaboración de planes, programas y proyectos.  
 Tener conocimiento y manejo adecuado acerca del personal de 
una organización y las políticas que refieren. 
CONOCIMIENTOS 
BASICOS Y 
ESCENCIALES 
(APTITUDES Y 
ACTITUDES) 
 Preparar descripciones de tareas y objetivos individuales para 
cada área funcional liderada por el gerente.  
 Seleccionar personal competente y desarrollar programas de 
entrenamiento para potenciar sus capacidades.  
 Medir continuamente la ejecución y comparar resultados reales 
con los planes y estándares de ejecución (autocontrol y Control 
de Gestión). 
 Velar por que se cumplan los programas y procedimientos, las 
normas de seguridad industrial y salud ocupacional que le 
apliquen.  
 Corregir sin demora cualquier no conformidad que se detecte.  
 Participación activa en los grupos se Salud Ocupacional que se 
conformen en la empresa.  
 Cumplir y hacer cumplir las disposiciones en materia de 
seguridad industrial y protección para el personal de la 
organización.  
 Contar con la capacidad de ser una persona poli- funcional 
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ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO 
JEFE DE PERSONAL 
IV. RESPONSABILIDADES 
POR 
INFORMACIÓN 
 Media por el manejo de la información del personal 
contratado o a contratar por la empresa.  
 Alta por el proceso que se debe realizar para la contratación de 
personal nuevo, el estudio detallado a cada miembro de la 
organización.  
POR ARCHIVOS Y 
REGISTROS 
 Baja por la información detallada de cada uno de los 
miembros de la organización, en cuento a su vida personal, 
problemas jurídicos o cualquier tipo de información que solo 
la persona encargada de esta área y el trabajador deben de 
saber.  
POR BIENES 
 Alta por el control y responsabilidad que tiene sobre los 
integrantes de la organización, para que estos cumplan con los 
objetivos propuestos.    
POR DINERO 
 Bajo pues es el responsable de contratar a las personas, 
realizar las entrevistas, brindar capacitaciones, entre otras; 
pero esta persona encargada pasa la requisición directamente a 
la Gerencia por ende la persona encargada de este proceso no 
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tiene que ver con dinero de la organización.  
OTRAS 
 Tiene autoridad para tomar las medidas pertinentes, 
concernientes a hacer cumplir la correcta aplicación de 
normas, políticas, leyes y reglamentos en materia de recursos 
humanos y legislación laboral, además de los diferentes 
procesos.  
 Tiene la autoridad para disponer de sus recursos físicos que 
considere conveniente para el desarrollo de sus funciones.  
 Puede hacer llamados de atención y recomendaciones a 
trabajadores administrativos y a operarios de común acuerdo 
con los jefes técnicos. 
 Preparar y generar estrategias que permitan cumplir las 
disposiciones legales, el sistema de gestión y los requisitos del 
cliente. 
V. ENTORNO DEL 
CARGO           
1. RELACIONES DEL CARGO CON EL EXTERIOR DE LA 
EMPRESA     
CON QUIEN PARA QUÉ FRECUENCIA 
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 Clientes   
Cumplimiento de labores 
encomendadas  
Ocasionalmente  
     
  
2. RELACIONES DEL CARGO CON EL INTERIOR DE LA 
EMPRESA 
 
  
CON QUIEN PARA QUÉ FRECUENCIA 
Con todos los cargos de la empresa Revisión del cumplimiento  Frecuentemente. 
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3. Secretaria y auxiliar contable 
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO MANUAL DE 
FUNCIONES 
Fecha: 
Versión: 
Página: 
SECRETARIA  Y AUXILIAR CONTABLE Vigente a partir de: 
I. IDENTIFICACION DEL CARGO 
1. 
DENOMINACION DEL CARGO: Secretaria y Auxiliar 
Contable   
2. 
ÁREA: 
Directiva 
   
  
3. 
CARGO AL CUAL REPORTA: Gerente 
General 
 
  
4. 
CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: 
Ninguna   
5. 
NÚMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION 
DENTRO DEL AREA: 0 
II. DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
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1. OBJETIVO 
Apoyar administrativamente las labores que adelanta la dependencia a la que pertenece, 
garantizando oportunidad, calidad, eficiencia y eficacia en la ejecución de las funciones, tareas 
y actividades que le sean encomendadas.  
Organizar y velar por el correcto funcionamiento de la organización, en cuanto a los servicios 
que en ella se brinden, específicamente en la organización de archivos, manejo de cartera y todo 
el balance contable, proporciona atención al público y ejecutar las actividades que le 
correspondan para el cumplimiento de los procedimientos establecidos en la organización.  
2. FUNCIONES EL CARGO 
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1. Realizar todo el registro ya sea digital o manual de las operaciones de ventas. 
2. Ejecutar funciones contables, balances, cuentas, ingreso y egresos de la compañía. 
3. Mantener el orden del archivo de documentos generados por trámites internos de la 
dependencia. 
4. Apoyar reuniones y eventos que deba atender el jefe inmediato, llevando la agenda 
correspondiente y recordando los compromisos adquiridos.  
5. Apoyar logística y técnicamente la realización de eventos, reuniones y comités que sean 
realizados o en los que deba participar el jefe.  
6. Mantener en orden el archivo de la organización.  
7. Recibir, radicar y despachar oportunamente la correspondencia y demás relacionados 
con la oficina y controlar el recibo correcto por parte del destinario.  
8. Atender llamadas telefónicas y al público o funcionarios que se presenten a la 
organización.  
9. Tramitar todas las cuentas pertinentes de la organización.  
10. Colabora en la elaboración y programación del presupuesto de egresos e ingresos.  
11. Responder por la seguridad de elementos, documentos y registros de carácter manual, 
mecánico o electrónico y adoptar mecanismos para la conservación y el buen uso, 
evitando perdidas, hurtos o el deterioro de los mismos.  
12. Preparar y presentar los informes sobre  las actividades desarrolladas, con la 
oportunidad y periodicidad requeridas.  
13. Apoyar la implementación del sistema de control interno dentro de su organización, 
fomentando la cultura del autocontrol y participando en los programas y eventos que 
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coordine la unidad de control interno.  
14. Proponer en conocimiento de su superior inmediato las irregularidades o anomalías 
relacionadas con los asuntos, elementos o documentos que se encuentren bajo su 
responsabilidad.  
15. Proponer, preparadas e implementar los procedimientos e instrumentos requeridos para 
mejorar la prestación de los servicios a cargo de la organización.  
16. Informar al jefe en forma oportuna, sobre las inconsistencias o anomalías relacionadas 
con los asuntos, elementos o documentos encomendados.  
17. Responder por la aplicación de los métodos, y procedimientos del sistema de control 
interno y velar por la calidad, eficiencia y eficacia del mismo.  
18. Recibir, atender y orientar a los visitantes, usuarios y suministrar la información, 
documentos o elementos que sean solicitados, de conformidad con los tramites, las 
autorizaciones y procedimientos establecidos.  
19. Desempeñar las demás funciones inherentes al cargo y que le sean asignadas por su jefe 
inmediato.  
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO 
Página 
SECRETARIA Y AUXLIAR CONTABLE  
III. REQUISITOS DEL CARGO 
CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS 
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EDUCACION 
 Bachillerato completo en cualquier modalidad y conocimiento 
de contabilidad. 
EXPERIENCIA 
 Dos (2) años de la experiencia laboral relacionada con el 
cargo.  
REQUISITOS 
 Todas las áreas de la organización organizadas y con un 
correcto funcionamiento de los servicios que se brinden, 
especialmente en la organización de archivos, atención al 
público y dotación de papelería y útiles para la oficina.  
 Control directivo, toma de decisiones, liderazgo de personas, 
planeación y organización, comunicación efectiva oral y 
escrita y responsabilidad.  
 Toma de decisiones, liderazgo de personas, planeación y 
organización, comunicación efectiva oral y escrita y 
responsabilidad.  
 Conocimiento del cargo, calidad, tolerancia al estrés, trabajo 
en equipo, desarrollo del cargo y puntualidad y asistencia.  
 Creatividad, relaciones humanas, manejo de conflictos, 
compromiso y sentido de pertenencia, presentación personal, 
tolerancia a la frustración.  
CONOCIMIENTOS 
BASICOS Y 
 Clasificación de documentos. 
 Manejo contable. 
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ESCENCIALES 
(APTITUDES Y 
ACTITUDES) 
 Técnicas de archivo. 
 Técnicas secretariales.  
 Plan nacional de desarrollo.  
 Fundamentos en gestión de calidad.  
 Manejo de aplicativos y base de datos.  
 Preparar descripciones de tareas y objetivos individuales para 
cada  área funcional liderada por el gerente.  
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO 
SECRETARIA Y AUXILIAR CONTABLE  
IV. RESPONSABILIDADES 
POR 
INFORMACIÓN 
 Maneja en forma directa un grado de confidencialidad alto  
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POR ARCHIVOS Y 
REGISTROS 
 Maneja constantemente equipos y materiales de fácil uso y 
maneja periódicamente equipos y materiales medianamente 
complejos, siendo su responsabilidad directa.   
POR BIENES 
 Alta pues tiene a cargo equipos de cómputo, teléfonos y otros 
elementos electrónicos. Tiene a cargo documentos de gran 
confidencialidad que solo es de conocimiento para los 
integrantes de la organización. 
POR DINERO  Es responsable directo de dinero en efectivo, títulos y valores.  
OTRAS 
 Los elementos de inventarios se reciben y controlan de 
acuerdo con las normas y los procedimientos establecidos para 
el efecto. 
 La correspondencia se recibe, se radica, clasifica y distribuye 
de conformidad con los procedimientos establecidos.  
 El archivo de documentos generados por trámites internos de 
la dependencia se mantiene en orden según los procedimientos 
establecidos.  
 Las reuniones y eventos que deba atender el jefe inmediato, se 
coordinan, de acuerdo con instrucciones recibidas, llevando la 
agenda correspondiente y recordando los compromisos 
adquiridos 
 Las demás funciones que le fueron asignadas por el jefe 
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inmediato y que están acordes con la naturaleza del cargo y el 
área de desempeño, son desempeñadas conforme con las 
normas y procedimientos vigentes.  
V. ENTORNO DEL 
CARGO           
1. RELACIONES DEL CARGO CON EL EXTERIOR DE LA 
EMPRESA     
CON QUIEN PARA QUÉ FRECUENCIA 
 Gerente de la empresa  
Cumplimiento de labores 
encomendadas  
frecuentemente  
     
  
2. RELACIONES DEL CARGO CON EL INTERIOR DE LA 
EMPRESA 
 
  
CON QUIEN PARA QUÉ FRECUENCIA 
Con todos los cargos de la empresa Revisión del cumplimiento  Frecuentemente. 
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20. Operario   
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO MANUAL DE 
FUNCIONES 
Fecha: 
Versión: 
Página: 
OPERARIO Vigente a partir de: 
I. IDENTIFICACION DEL CARGO 
1. DENOMINACION DEL CARGO:  Operario   
2. 
ÁREA: 
Producción 
   
  
3. 
CARGO AL CUAL REPORTA: jefe 
inmediato/Gerente 
 
  
4. 
CARGO DE LAS PERSONAS QUE LE REPORTAN: 
Ninguna   
5. 
NÚMERO DE CARGO CON LA MISMA DENOMINACION 
DENTRO DEL AREA: 25 
II. DESCRIPCIÓN DEL CARGO 
1. OBJETIVO 
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Colaborar en la realización de todas las labores de mantenimiento y construcción de partes o 
equipos.  
2. FUNCIONES DEL CARGO 
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1. Preparar, utilizar, y adelantar el mantenimiento de las herramientas, elementos y equipos 
de trabajo utilizados en la ejecución de sus labores y responder por su buen 
funcionamiento, orden y prestación del sitio de trabajo.  
2. Solicitar oportunamente a quien corresponda, los elementos y utensilios requeridos para 
el desempeño de sus labores. Estableces las normas y procedimientos para el control, la 
administración, el análisis y evaluación de la gestión humana.  
3. Colaborar en la reparación o mantenimiento de la maquinaria de producción y equipos 
mecánicos.  
4. Hacer labores elementales de ajuste de maquinaria y soldadura en general.  
5. Realizar limpiezas en general de los equipos y herramientas asignadas una vez 
culminadas las labores de reparación y mantenimiento, procurando que los elementos 
sobrantes, así como de sujeción de piezas no queden en posición que cause accidentes o 
impidan la circulación.  
6. Cumplir a cabalidad con el reglamento interno de trabajo.  
7. Fabricar las maquinarias requeridas por los clientes, cumpliendo con todos los estándares 
de calidad del producto.  
8. Estar disponible para atender una emergencia mecánica en el momento en que sea 
requerido. 
9. Velar por el cumplimiento de los objetivos de mejoramiento continuo en todas sus 
labores cotidianas. 
10. Informar al jefe inmediato cualquier anomalía que se presente en el desarrollo de sus 
labores.  
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11. Ejercer las demás funciones inherentes al cargo.  
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO 
Página 
OPERARIO  
III. REQUISITOS DEL CARGO 
CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS 
EDUCACION 
 Primaria o bachiller  
EXPERIENCIA 
 Un  (1) año en la fabricación de maquinarias.  
REQUISITOS 
 
 Aplicar los procedimientos, instructivos y registros establecidos 
para su cargo. 
 Cumplir con las actividades destinadas para su cargo en los 
planes, programas, procedimientos e instructivos establecidos 
en el sistema. 
  Cumplir los programas y procedimientos que le apliquen.  
 Identificar y reportar los productos no conformes.  
 Participar en las actividades de capacitación y entrenamientos 
que se realicen.  
 Cumplir las políticas, normas y procedimientos de seguridad y 
salud ocupacional establecidas por la empresa.  
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 Participar activamente en los grupos de salud ocupacional que 
se conforme en la empresa.  
 Seguir los procedimientos seguros para su protección, la de sus 
compañeros, y de la empresa en general. 
ESTUDIO DE PUESTOS DE TRABAJO 
OPERARIO 
IV. RESPONSABILIDADES 
POR 
INFORMACIÓN 
 Baja, no maneja información confidencial para la empresa, 
tiene a cargo la información de la fabricación de las 
maquinarias. 
POR ARCHIVOS Y 
REGISTROS 
 Baja, pues no maneja archivos ni registros de los procesos 
realizados en a empresa, solo maneja maquinaria.   
POR BIENES 
 Alta por el control y responsabilidad que tiene sobre la 
maquinaria y elementos que utilizan para la fabricación y los 
procesos de producción. 
POR DINERO 
 Bajo pues solo se encarga de fabricar y cumplir con las normas 
de calidad del producto, la materia prima ya les llega para la 
fabricación.  
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OTRAS 
 Responsabilizarse de todas las herramientas e implementos que 
sean asignados ya que de esto depende el correcto desempeño 
de la maquinaria asignada.  
 Velar por el buen funcionamiento de la maquinaria asignada.  
 Seguir normas de seguridad pertinentes, entregar 
oportunamente la fabricación de la maquina a la sección 
encargada.  
 Utilizar debidamente los elementos de dotación, protección y 
seguridad personal de acuerdo con las normas de seguridad 
ocupacional. 
 Utilizar debidamente los elementos de dotación, protección y 
seguridad personal de acuerdo con las normas de seguridad 
ocupacional. 
 Seguir normas de seguridad pertinentes entregar oportunamente 
la información que requiera la sección de contabilidad. 
 
V. ENTORNO  DEL 
CARGO           
1. RELACIONES DEL CARGO CON EL EXTERIOR DE LA 
EMPRESA     
CON QUIEN PARA QUÉ FRECUENCIA 
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 Gerente de empresa y clientes  
Cumplimiento de labores 
encomendadas  
frecuentemente  
     
  
2. RELACIONES DEL CARGO CON EL INTERIOR DE LA 
EMPRESA 
 
  
CON QUIEN PARA QUÉ FRECUENCIA 
Con todos los cargos de la empresa Revisión del cumplimiento  Frecuentemente. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
182 
 
 
 
16.2 Plan estratégico de mejoramiento 
 
Oportunidad
es de mejora 
Estrategias Tareas Metas Indicadores Responsable
s  
Recurs
os 
Incrementar 
el 
conocimient
o científico, 
técnico y 
educativo de 
los 
integrantes 
de la 
empresa. 
Generar 
incentivos 
hacia los 
colaboradores 
es un método 
muy efectivo 
para que estos 
tengan la 
iniciativa de 
aumentar sus 
estudios.  
Asignar 
horarios claves 
para ejecutar el 
proceso de 
capacitaciones y 
enseñanza con 
personas 
expertas en los 
temas. 
Contar con un 
personal 
capacitado y 
con 
conocimiento 
efectivo, 
además de 
tener un 
crecimiento 
personal en 
cada uno. 
Aumentar el 
número de 
colaboradore
s con títulos 
académicos 
y que este 
porcentaje 
sea 
representativ
o para la 
competitivid
ad de la 
organización
. 
Área 
administrati
va y 
encargados 
del personal. 
 
Generar un 
sistema de 
horarios  
adecuado, 
Implementar 
el método de 
banco de 
tiempo dentro 
Realizar una 
consulta acerca 
del método a la 
totalidad de la 
Conseguir por 
parte de los 
colaboradores 
conformidad 
Mantener los 
niveles de 
productivida
d, eficacia y 
Gerencia y 
jefe de 
personal. 
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justo con los 
colaboradore
s y 
beneficioso 
para la 
empresa. 
de la 
organización. 
organización 
para conocer el 
interés hacia 
esto, si lo 
consideran 
adecuado y si 
estarán en 
condiciones de 
cumplirlo 
satisfactoriamen
te. 
en cuanto a 
sus horarios 
laborales y 
mantener la 
estabilidad en 
la producción 
de la 
empresa. 
eficiencia 
mientras se 
adapta el 
proceso y a 
largo plazo 
incrementar 
estos 
porcentajes. 
Capacitacion
es generales 
en temas 
importantes. 
Proporcionar 
un método de 
apoyo hacia 
los 
colaboradores
, mediante 
capacitacione
s técnicas, 
educativas, y 
de 
crecimiento 
Seguimiento 
constante en 
cada proceso 
para determinar 
en qué temas y 
aspectos se 
requieren de 
dichas 
capacitaciones.   
Lograr un 
personal 
perfectamente 
capacitado y 
que este 
aporte ideas 
significativas, 
de esta forma 
crece la 
empresa y los 
colaboradores 
Personal 
motivado 
que logre el 
mejoramient
o de los 
procesos de 
la empresa. 
Área 
administrati
va para la 
realización 
de las 
capacitacion
es y 
personal en 
la 
participació
n.  
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personal. participan en 
la toma de 
decisiones 
sintiéndose 
así 
importantes y 
valiosos para 
la compañía. 
Plan de 
incentivos 
para la 
organización
. 
Implementar 
métodos de 
mejoramiento 
y crecimiento 
para el 
personal 
mediante el 
apoyo y 
reconocimient
o de su labor, 
pues es este el 
recurso más 
valioso de la 
empresa. 
Asignar una 
persona o un 
grupo encargado 
de realizar el 
plan de 
incentivos y que 
se tenga siempre 
presente el 
bienestar de los 
trabajadores y 
de la compañía. 
Incentivar a 
los 
colaboradores 
de la 
organización 
y que de este 
modo la 
misma crezca. 
Mejores 
resultados 
tanto en 
proceso 
internos 
como 
externos. 
Gerencia 
General 
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Poner en 
marcha el 
proyecto de 
traslado de 
las 
instalaciones 
de la 
empresa. 
Obtener un 
espacio 
adecuado 
para la 
realizando de 
los procesos 
de 
producción. 
Asignar un 
grupo o persona 
encardo de 
analizar la 
ergonomía, 
seguridad 
industrial y 
puestos de 
trabajo de los 
integrantes de la 
empresa. 
Lograr aéreas 
adecuadas 
para la 
producción de 
la maquinaria 
bajos las 
normas de 
seguridad 
industrial. 
Reducir los 
índices de 
accidentalida
d y amentar 
la capacidad 
para atender 
la demanda 
de pedidos.  
Área 
administrati
va con 
apoyo de la 
Gerencia 
General. 
 
Métodos de 
prevención 
Contar con 
herramientas 
que apoyen la 
toma de 
decisiones de 
la parte 
administrativa
. 
Organizar un 
plan con 
métodos de 
prevención 
hacia posibles 
fallas que se 
puedan 
presentar a 
futuro o en el 
presente, esto 
para cualquier 
El alcance de 
todos los 
proyectos a 
corto o a 
largo plazo, 
mediante la 
implementaci
ón de dichos 
métodos que 
protegen el 
proceso o 
Reducción 
de los 
métodos de 
corrección 
los cuales 
generan 
retrocesos en 
la 
organización
.  
Área 
administrati
va y parte 
encargada 
de 
producción. 
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proyecto o 
proceso 
ejecutado. 
determinada 
idea. 
Invertir en 
diferentes 
medios 
publicitarios 
Estudiar el 
medio que 
posiblemente 
mejores 
resultados 
aporte a la 
organización 
en cuanto a 
ventas. 
Organizar el 
catalogo de 
productos que 
son más 
rentables para la 
empresa y 
también más 
llamativos, para 
realizar la 
publicidad 
exclusivamente 
a dichos 
productos. 
Dar a conocer 
la empresa a 
personas y 
aéreas 
estratégicas 
que no tienen 
conocimiento 
de la  misma. 
Aumentar 
los niveles 
de venta y 
atraer 
consumidore
s a la 
compañía 
para que 
adquieran el 
producto. 
Área 
encargada 
de ventas. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Implementar 
un método 
de 
contratación 
adecuado 
Proporcionar 
un respaldo 
con el manejo 
de los 
recursos 
humanos. 
Asignar un 
responsable o 
un grupo de 
responsables de 
este proceso, 
estructurar unas 
Obtener 
herramientas 
claves y que 
proporcionen 
un orden para 
los procesos 
Aumento de 
personal con 
mejores 
competencia
s, 
disminución 
Área 
administrati
va y 
encargados 
del personal 
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condiciones 
claves, realizar 
mínimo dos 
filtros antes de 
ingresar a la 
compañía, y a 
partir del día de 
ingreso a la 
misma realizar 
inducción 
mínimo dos 
días, además 
una opción es 
un periodo de 
prueba. 
del talento 
humano que 
se ejecutan 
dentro de la 
organización, 
es decir, dar 
los primeros 
pasos para la 
creación de 
esta área.  
de retrocesos 
con personas 
que no 
dieron 
resultados 
esperados en 
el puesto de 
trabajo.  
Implementar 
normas o 
procesos 
para 
garantizar la 
calidad de 
los diseños 
Realizarse 
una 
implementaci
ón de normas 
relacionadas a 
los procesos 
realizados 
Asignar a una 
persona o un 
equipo de 
trabajo, para que 
realice un 
análisis de la 
situación actual 
Lograr 
satisfacer 
plenamente 
las 
necesidades 
de los 
clientes, 
Aumentar la 
capacidad 
para saber 
asesor a los 
clientes de 
acuerdo a los 
productos 
La dirección 
de la 
organización 
quien asume 
el 
compromiso 
con la 
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dentro de la 
empresa que 
cumplan con 
estándares de 
calidad, todo 
ello hace 
necesario la 
adopción de 
un sistema 
gerencial con 
orientación a 
la calidad que 
favorezca a 
los logros, 
objetivos 
establecidos y 
haga más 
competitiva a 
la empresa. 
de la empresa, 
evaluar las 
necesidades de 
capacitación, 
obtener los 
recursos 
necesarios, 
verificar el 
progreso del 
trabajo y elegir 
la norma 
pertinente y 
necesaria para 
favorecer a la 
organización. 
cumplir las 
expectativas 
del cliente y 
algunas más.  
De esta 
manera se 
lograr 
productos y 
servicios con 
cero defectos 
y se dará 
respuesta 
inmediata a 
las solicitudes 
de los 
clientes.   
con 
excelente 
calidad, 
conocer 
cuáles son 
las normas y 
las 
certificacion
es de la 
calidad para 
la 
fabricación 
de los 
productos de 
manufactura 
y aumentar 
el porcentaje 
en la 
creación de 
una cultura 
de un 
ambiente de 
calidad y 
satisfacción 
del cliente, 
de la mano 
de la gestión 
de recursos 
humanos 
quienes son 
los 
encargados 
de 
establecer 
con qué 
recursos se 
cuentan. 
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mejora 
continua, de 
innovación, 
respondiend
o a tiempo a 
los retos. 
Aumentar el 
nivel de 
formación 
profesional y 
de 
conocimient
o técnicos 
para los 
empleados 
de la 
empresa 
Promover el 
estudio de los 
colaboradores 
o de los que 
se encargan 
del área de 
diseño para 
que tengan un 
estudio más 
avanzado y 
así puedan 
ayudar a 
innovar cada 
día y a crecer 
en el área de 
competitivida
Asignar 
personal de 
apoyo que este 
en continua 
vigilancia para 
identificar 
alguna 
dificultad y 
poder 
solucionarla a 
tiempo. 
Teniendo un 
buen manejo 
del factor 
humano se 
pueden 
mejorar los 
procesos y la 
rentabilidad 
de la 
organización, 
por eso es 
importante 
tener personal 
capacitado 
dentro de la 
organización 
Aumentar 
este 
porcentaje 
de 
colaboradore
s 
especializad
os en diseño 
o en 
conocimient
os técnicos 
para así 
aumentar 
oportunidade
s y 
rentabilidad 
Recursos 
humanos de 
la mano del 
equipo 
administrati
vo 
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d a nivel 
nacional, pues 
esto es lo que 
hace crecer 
cada día a una 
compañía y a 
permanecer 
en el 
mercado. 
para el 
manejo de las 
maquinarias o 
procesos a 
realizar, de 
esta manera 
se mejora la 
participación 
y aporte de 
ideas que 
puedan traer 
beneficios 
para la 
empresa 
para la 
empresa. 
Clima 
laboral y 
organizacion
al 
Actividades 
de 
esparcimiento 
y convivencia 
donde se 
ayude a 
mejorar las 
relaciones 
Asignar  a los 
trabajadores 
actividades 
diversas que 
sirvan como 
beneficio 
individual y 
grupal, donde se 
Lograr un 
excelente 
trabajo en 
equipo y un 
clima 
organizaciona
l bueno entre 
todos y cada 
productos 
disconforme
s y una 
pérdida  de 
dinero en los 
procesos 
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laborales y la 
armonía del 
ambiente 
laboral y del 
puesto de 
trabajo. 
sientan que son 
importantes en 
la empresa sin 
importar su 
cargo. 
uno de los 
trabajadores, 
buscando 
tiempos de 
ocios para 
desesterarse y 
no generar 
estos 
conflictos, 
también las 
charlas de 
autocontrol y 
tolerancia son 
importantes 
realizarlas 
pues todos los 
seres 
humanos 
deben saber 
reaccionar 
ante 
momentos de 
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inconformida
d sin tener 
que generar 
conflictos e 
indisponiendo 
a los demás 
compañeros. 
 
17 CONCLUSIONES GENERALES
En la actualidad la competencia entre las empresas agro metálicas es cada vez más fuerte por lo 
cual se vuelven más exigentes con la calidad de los servicios que se brinda a toda la comunidad 
nacional e internacional, es por ello la necesidad de tener un personal bien capacitado, 
remunerado, motivado y comprometido para cumplir tantos objetivos personales como 
organizacionales.  
Respecto a la motivación se detectó que si existe motivación dentro la organización para el 
desempeño del trabajo. Cabe recalcar la necesidad de buscar nuevas formas para lograr que el 
100% del personal este motivado para cumplir tanto con las necesidades individuales y 
organizacionales y con ello encontrar nuevas maneras de motivar al resto del personal que no está 
motivado.  
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El diagnostico organizacional de Agrometálicas Gallego, concluimos la importancia de conocer 
el estado en el que se encuentran los trabajadores en la organización, ya que como sabemos los 
recursos humanos son el alma de la organización, y esto es reflejado en el buen desempeño que 
tienen los trabajadores para desempeñar su trabajo y cumplir con las metas de la organización.  
Es necesario que la organización capacite a sus trabajadores para poder hacer el uso adecuado de 
materiales y equipo de trabajo. Es indispensable que sigan programas de capacitación 
permitiendo usar los métodos adecuados para el buen uso de recursos tanto humanos como 
técnicos. Cabe mencionar la necesidad de las capacitaciones dentro de la organización, pues los 
trabajadores quieren mejor día a día y sentirse motivados dentro de la organización.  
Podemos concluir que la empresa está bien estructurada, aunque faltan algunos aspectos por 
mejorar como la implementación de los sistemas de calidad para dar una mejor calidad en los 
procesos y productos, una mayor credibilidad por parte de los clientes y empleados y un éxito 
total de la organización tanto a nivel nacional como internacional. 
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18 RECOMENDACIONES GENERALES  
Es necesario establecer un programa para la descripción de puestos para que de esta manera se 
definan las funciones que debe de realizar cada trabajador y se eviten re procesos, al no contar 
con manual de funciones ni un perfil de cargos definidos, se hace necesario el desarrollo e 
implementación del manual de funciones y un perfil de cargos que permitan la elección con 
criterio de personal calificado, el análisis de sus funciones y la supervisión del cumplimiento de 
los objetivos y así el personal tendrá un mejor asesoramiento en cuanto a la solución de 
problemas y no siempre tenga que acudir al jefe para darle una solución óptima.  
En cuanto a los propósitos de la organización, es necesario realizar una estrategia para que 
difundan adecuadamente las metas y objetivos de la organización para tener un mejor desempeño 
y conocer lo que se pretende lograr para ser calificado como un departamento de alta calidad.  
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Sería conveniente establecer un programa que controle los objetivos de la organización a corto, 
mediano y largo plazo y que los resultados sean presentados cada determinado periodo (mensual, 
trimestral, etc) con el fin de llevar un seguimiento puntual de metas y objetivos. De igual forma 
establecer programas con normas basadas en los procesos realizados en la organización para 
certificar la calidad de los mismos y dar un desarrollo económico y de nombre a toda la 
organización. Por esto se recomienda la implementación de normas de calidad, programas de 
certificación para la exportación de los productos y fijar estrategias que permitan importar y 
ampliar el mercado.  
Sería conveniente realizar reuniones en base a lluvia de ideas para el mejoramiento de las 
actividades que realizan los trabajadores con la finalidad de que haya una mejor comunicación y 
equipo de trabajo. Por esto se recomienda a los directivos realicen eventos sociales de integración 
como reuniones internas, actividades y recreación, en los cuales se relacione de manera informal 
con todo el personal para la mejora de las relaciones entre compañeros de trabajo.  
Se propone realizar un programa de capacitación y orientación para que los trabajadores puedan 
hacer un buen uso del equipo, herramientas y material para el desempeño de su trabajo.  
También se recomienda que haya un análisis sobre el ambiente laboral para que los trabajadores 
se sientan más motivados y empiecen a tener mayor contribución al crecimiento de la empresa, y 
por lo tanto un crecimiento personal y profesional.  
Las recomendaciones se enfocan a que la empresa tenga un mayor crecimiento en la industria de 
la producción de maquinaria para hacer más fácil el proceso de transformación del café tanto 
nacional como internacionalmente. Todas estas sugerencias necesitan ser implementadas por la 
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alta gerencia para lograr el involucramiento de todos los trabajadores, solo así se lograra alcanzar 
la misión y los objetivos perseguidos por la organización.  
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